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OZET

YEREL YONETIM ORGUTLERINDE FALIYET GOSTEREN YONETICILERIN
LIDERLIK OZELLIKLERI: BURSA BUYUKSEHIR BELEDIYESI
KAPSAMINDA NiTEL BiR ARASTIRMA

Turhan, Yunus
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programi

Tez Damismani: Prof. Dr. Oktay KOC

Ocak 2022, 155 sayfa

Bu arastirmanin amaci; yerel yonetim orgiitii olarak belediye idarelerinde gérev yapan
alt, orta ve iist kademe yoneticilerin gostermis olduklari liderlik tarzlari ve
ozelliklerinin yonetim kademeleri arasindaki benzerlik ve farklar1 Bursa Biiyiiksehir
Belediyesi 6rneginde incelemektir. Yerel yonetim Orgiitii olarak belediye idarelerinde
gbrev yapan yoOneticilerin liderlik o6zellikle ve tarzlar1 hakkindaki ilgili literatiir
incelendiginde farkli sektorlerden yoneticilerin liderlik ozellikleri ve tarzlarimin
arastirma konusu yapildig1 belirlenebilmektedir. Ozellikle belediye idareleri 6zelinde
yonetim kademeleri arasindaki liderlik 6zelliklerinin farkliliklarini inceleyen bir
calismanin olmamasi bu ¢alismanin ¢ikis noktasidir. Arastirmanin érneklemini Bursa
Biiyiiksehir Belediyesinde miidiir, sef ve daire bagkani gorevlerini icra eden idareciler
olusturmaktadir. Arastirma 6rneklemine dahil edilen kisilerden miilakat yoluyla elde
edilen verilerin analizinde “fenomenolojik analiz” yontemi kullanilmig ve iretilen

bulgular ¢aligmanin ilgili boliimiinde tartigilarak sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Belediye idaresi, Yonetim kademeleri, Liderlik ozellikleri,

Liderlik tarzlar



ABSTRACT

LEADERSHIP CHARACTERISTICS OF MANAGERS WORKING IN LOCAL
GOVERNMENT ORGANIZATIONS: A QUALITATIVE RESEARCH IN BURSA
METROPOLITAN MUNICIPALITY

Turhan, Yunus
Master's Program in Human Resources Management
Thesisadvisor: Prof. Dr. Oktay KOC

January 2022, 155 pages

The aim of this research is to examine the similarities and differences between the
leadership styles and characteristics of the lower, middle and upper level managers
working in the municipal administrations as a local government organization, whose
importance has increased as a result of the developments in public administration, in
the case of Bursa Metropolitan Municipality. When the relevant literature about the
leadership characteristics and styles of the managers working in the municipalities as
a local government organization is examined, it can be determined that the leadership
characteristics and styles of the managers from different fields are the subject of
research. The starting point of this study is the absence of a study examining the
differences in leadership characteristics between management levels, especially in
municipal administrations. The sample of the research consists of administrators who
perform the duties of manager, chief and head of department in Bursa Metropolitan
Municipality. The "phenomenological analysis” method was used in the analysis of
the data obtained through interviews from the people included in the research sample,
and the produced findings were discussed and presented in the relevant section of the

study.
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Boliim 1

Giris

Kamu yonetimi alaninda son yillarda meydana gelen yenilik ve degisimler, bir
biitlin olarak kamu yonetimi elemanlarinin da kendilerini yenilemesi ve degistirmesini
gerektirmistir. Kamu yonetimindeki bu yeni anlayis, 6zellikle yerel yonetimlerde
etkisi fazlaca gostermistir. Biirokrasiden ¢ok vatandasa karsi hizmet odakli olmak,
hesap verebilirligi artirmak, etkinlik ve verimlilik gibi kavramlari temel almustir.
Kamu diizenin yeniden yapilanmasida, yetki alanlar1 bakimindan yerel yonetimleri
oncelikler verilerek kapsamlar1 genisletilmistir (Belli, 2017, s. 102). Ciinkii yerel
yoOnetim orgiitleri, diger kamu orgiitlerine gore vatandaslar hizmet sunma noktasinda
her zaman daha yakin ve daha etkili ajanlar olarak kabul edilegelmistir. Bu nedenle
yerel yonetim oOrgiitlerinin etkili ve etkin hizmet {iretmesi, bir yerinden sonra
vatandaglarin, aldiklar1 kamu hizmeti karsisinda elde edecekleri memnuniyet ve
tatmini belirleyici niteliktedir (Cillioglu Karademir, 2018, s. 53). Eger bu iddia
gercekten dogru ise, bu sefer yerel yonetim orgiitlerinin etkinliklerinin gelistirilmesi
amactyla birtakim miidahalelere gereksinecekleri agiktir. Iste bu miidahaleleri yapacak
olan yerel yonetim orgiitlerinin yonetici ve/veya liderlerinden baskasi olmamalidir.

Oyleyse yerel yonetim orgiitii olarak belediyelerin, yasanan gelismeler
karsisinda, verdikleri hizmetlerin kalitesini artirmak, gelisen ve degisen kosullara
uyum saglamak ag¢isindan hi¢ siiphe yok ki yoOneticilerinin liderlik tarzlarina bir
yonden dayanmak durumunda olduklari kolaylikla ileri siiriilebilir (Kalkandelen,
1972, s. 21). Yoneticilerin gostermis olduklart liderlik 6zellikleri ve sergiledikleri
liderlik tarzlari, oOrgiitiin nitelikli ve yiiksek diizeyde performans gostermesi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Elbette buradaki temel amacin, salt 6rgiitiin yiiksek
ve nitelikli performans sergilemesi olmadigi, ancak esas sorunun vatandaslarin ilgili
orgiitten elde edecekleri beklenti ve taleplerin hakkiyla karsilanmasi oldugu ifade
edilebilir (Altintas, 2002, s. 34). Ote yandan bu tip orgiitlerde sadece {ist yoneticilerin
liderlik 6zellikleri degil, orta ve alt kademe yOneticilerin de gostermis olduklari liderlik
Ozellikleri ve tarzlari, Orgiit basarist i¢in ve Ozellikle vatandas memnuniyetinin
saglanmasi bakimindan 6nemli hale gelmistir. Ciinkii hizla degisen kosullar karsisinda

etkili yonetim, calisanlar1 motive edebilme ve verimliligin artirilmasi, yoneticilerin

1



gostermis oldugu liderlik ozelliklerine baghdir (Yorik ve Diindar, 2011, s. 94).
Bunlara dayali olarak yerel yonetim Orgiitlerinde liderlik nitelikleri ve tarzlarini
belirlemeye her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyuldugunu ifade etmek gereklidir.

Bunlardan hareketle mevcut ¢alisma, yerel yonetim Orgiitii olarak belediyelerde
yonetim kademelerinde goérev yapan alt, orta ve {iist diizey yoneticilerin liderlik
Ozelliklerini belirlemeye yonelik bir calismadir. Caligmanin bu sekilde ifade
edilebilecek amacim gerceklestirmek lizere, Bursa Biiyiiksehir Belediyesinde gorev
yapan daire baskani, miidiir ve sef statiisiindeki yoneticilerle nitel bir arastirma
yapimistir. Bu arastirmada, farkli yOonetim kademelerinde bulunan idarecilerin
gostermis olduklar1 liderlik Ozellikleri ve tarzlart farkli Olgiitler temel alinip
belirlenerek, kademeler arasinda bu acidan farklilik olup olmadigi belirlenmistir.
Calismada her {i¢ kategoriden toplam 15 yonetici ile goriismeler yapilarak veri
toplanmis ve elde edilen veriler yorumlayic1 yontemlerle islenerek nihai sonuglar
iiretilmistir.

Calisma tig, bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde yerel yonetimler ve
belediyelerin  kavramsal c¢ergevesi hakkinda yapilan teorik calismalardan
bahsedilmistir. ikinci boliimde ise belediye idaresi ve idarenin kademelenmesi ile ilgili
literatiir yonelik tartisgtlmistir.  Uciincii boliimde ise, arastirmanin metodolojik
yapisinin ortaya konuldugu boliimdiir. Bu boliim, arasgtirmamn bulgular1 ve tartigma
kismiyla sonlandirilmistir. Son olarak elde edilen bulgularin genellestirildigi sonug

kismi ile ¢aligma sonlandirilmaktadir.



Boliim 2

Literatiir Taramasi

2.1 Yerel Yonetim Orgiitii Olarak Belediye idaresi ve idarenin Kademelenmesi

2.1.1 Belediye idaresinin tarihsel gelisimi. Ac¢iktir ki Tanzimat Oncesi
donemde kadi ve miiesseseler Osmanli Devleti'nde mahalle idarelerini tamamlayan
derneklerdi ve ayrica sehirde yakin idareleri yapan tiiccar dernekleri de vardi. Osmanl
Devleti'nin en 6nemli kademe bagkanlari olan Kadilar, dogrudan dogruya ortanin
altindadir ve biiytliksehir giivenliginin desteklenmesi, miiesseselerin degerlendirilmesi,
miilki idarelerin icras1 ve hakkaniyet konularinda sayisiz yiikiimliiliiklere/uzmanlara
sahiptir. Bu gorev ve yetkileri yerine getirirken kendilerine yardimc1 olacak birimleri
de vardir. Subasi, sehrin asayis ve giivenlikte kadin yardimcisi, adli islerin naibi,
cemaat yonetimi dairesi imami, belediye hizmetlerinin muhtesibidir. Muhtesip bugiin
zabita olarak gérev yapmaktadir (Erbay ve Akgiin, 2017). Ote yandan Naibi adli
gorevliler, Kadi'min vekili olarak hareket ederek, uzak bolgelerde ve biiyiik
sehirlerdeki aligveris merkezlerinde teftis ve kolluk gdrevlerini yerine getirdi.
Unutulmamasi gereken husus, Kadi veya yardimcilarinin halk tarafindan se¢ilmemesi
ve denetlenmemesi ve yonetimde herhangi bir kamu temsilcisinin bulunmamasidir
(Seyitdanlioglu, 2010).

Yenigerilerin azalmasi nedeniyle belediye hizmetlerindeki sorumluluklar: devlet
adamlarina devredildi. Kadi, belediye hizmetlerini géremeyince, bu gorevleri yerine
getirmek i¢in 1826 yilinda muhtesip teskilatlanarak (merkezde) ihtisas daireleri ve
(vilayetlerde) ihtisas biirolar1 kurulmustur. Miikelleflere vergileme, kolluk ve belediye
hizmetleri gorevleri verilmistir. 1836 yilinda vakif ile ilgili bazi mahalli
sorumluluklarin vakif dairesine verilmesiyle kadilarin sehir hizmetlerine iliskin
sorumluluklar1 sona ermis, sadece adli dairenin sifatlar1 kalmustir. Bir siire sonra
meslek kuruluslar1 sadece vergiden sorumlu olmaya hak kazanmis ve belediye
hizmetlerini yerine getiremez hale gelmistir. Vakif, Tanzimat dncesi ve sonrasinda
bazi mahalli hizmetler de yapmistir. Ancak Tanzimat dncesinde mahalli hizmetlerle
ilgili kad1 miiesseseleri, vakiflar ve bazi cemaat kuruluslarindan bahsetmek miimkiin
olsa da mahalli idare veya mahalli meclisler kavramindan bahsetmek miimkiin

olmamustir. Cilinkli merkez yetkilileri baz1 hizmetleri yerel gruplara birakmis durumda
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ama bu hizmetler zaten merkez igin teknik olarak imkansizdi. Bu durum yerel
demokrasi ve yerinden yonetim anlayistyla bagdasmaz (Ortayl, 2011).

1829'dan itibaren bagkentte beyler atanan Mahmut, daha sonra il¢e, mahalle ve
koyleri yonetmek i¢in kirsal ve kasabalarda bas yoneticiler atadi. Bu muhtarlar ilgili
bolgelerde, topluluklarda ve koylerde yasayan kisilerden secilir. Osmanl
Imparatorlugu'nun tasra idaresinde bulunan gruplar, "miitegallibe” olarak da bilinen
devlet adamlar ve ileri gelenler olarak adlandirilabilir. Bu yerel gruplardaki bireylerin
sectikleri kurumlara "ayanlik” denir. Ayanlar segilip iktidara geldiklerinden beri yerel
yonetimlerin olusumunda ve halkin yonetime katilminin saglanmasinda Oncii
olmuslardir (Erbay ve Akgiin, 2017).

1833 yilinda her vilayette ileri gelenlerin yerine muhtarlik sistemi kurulmustur.
Ajansin sorumluluk ve yetkileri bugiine kadar ¢ok fazla degismeden devam etmistir.
Muhtarlik sistemi ile halkin kendi yonetiminde s6z sahibi olmasinin 6nii acilmistir. Bu
sistem gilinlimiizde yerel ve yoOnetisim ilkelerinin ilk isareti olarak kabul edilebilir
(Erbay ve Akgiin, 2017).

Tanzimat doneminde modern anlamda yerel yonetimin ¢ekirdegi sekillenmeye
baslamis ve yerel gruplar yonetime katilmaya baslamistir. Bu donemde her bdlgenin
kontrol altina alinacagi umuldugu i¢in yerel halk ve gii¢ gruplarinin varlig1 onlara bu
konuda yardimci olmasi agisindan 6nemlidir. Bu kapsamda 1840 yilinda vilayetlerde
"Muhaswlik Heyeti"” kurulmus ve vergi tahsilat sorumlulugu merkezi hiikiimetten
atanan "Muhasir” ad1 verilen gorevlilere devredilmistir. Muhasir Meclisi'ndeki halk
temsilcileri secilir ve bu Meclis'te gayrimiislimler de temsil edilebilir. Ayrica
Cumhurbagkant Muhasir’in baskam da dindar degil. Bu acidan bakildiginda bu
meclisler temsili demokrasinin ilk adimi olarak kabul edilebilir (Erbay ve Akgiin,
2017).

Niifusun artmasi ve genislemesi ve is tatbikatlarinin artmasi nedeniyle, Osmanl
Imparatorlugu'nun liman kentsel alanlar1 baska bir idari yapilanmaya ihtiyac
duymustur. Bu nedenle, Tanzima seckinleri, giiniimiiz sehir yardimlarini sunmak i¢in
ozellikle biiyliksehir ulasim1 olmak {izere bagka bir yetkili tasarima ihtiya¢ duydu. 3
Kasim 1839'da Tanzimat Fermam ilan edildi ve millet, merkezi hiikiimet teknigi ile
1islah edilmeye baslandi ve bu essiz durumda, yakinlardaki meclisler de ayni sekilde
konusuldu. Tanzimat zaman diliminde bugiinkii ilgenin temellerini atmak diye bir sey

yoktur (Seyitdanlioglu, 2010).



Modern anlamda ilk belediye teskilatinin kurulmasi 1854 yilina kadar beklemek
zorunda kalmistir. 1854 yilinda Istanbul'da kurulan Sehremaneti'nin temelinin
atilmasinin nedeni Kirim Savasi'dir. Bir dereceye kadar Kirim Savasi'nin modern
belediyeciligin baslangict oldugu sdylenebilir. Kirim Savagi ile birlikte kent niifusu
arttik¢a saglik ve temizlik gibi sorunlarla bas etmek zorlast1. Ihtisas Bakanligi'nin bu
sorunlart ¢cozmede yetersiz kalmasi nedeniyle belediye hizmetlerini saglayacak yeni
bir kuruma ihtiya¢ duyulmaktadir. 1854 yilinda kurulan (baz1 kaynaklarda 1855 olarak
da gecmektedir) Sehremaneti'nin basina "Sehremini” getirilmistir. Iddiaya gore
Sehremaneti, kentle ilgili kararlar almak i¢in kent konseyi ile birlikte ¢alisacak olan
kent konseyi tarafindan yonetilecek. Sehreminin ii¢ organi vardir. Bunlar; Sehremini
(sehir) meclisi ve Cemiyet-i Ummiye'dir. Belediye meclisi ve belediye meclisi
hiikiimet tarafindan atanir. Cemiyet-1 iimmiye ise belediye baskani ve ticaret odasi
tarafindan kendi tiyeleri arasindan secilmistir. Ancak finansman imkanlar1 ve yetersiz
kadrolar nedeniyle Sehremini beklenen basariy1 elde edemedi. Sonug¢ olarak, Kent
Konseyi Madalyasi, 1855 yilinda sehir yonetimine yardimci olmak igin kuruldu.
Heyetin ¢alismasi nedeniyle Istanbul'un 14 daireye boliinmesi dngoriilmiis, ancak
Beyoglu ve Galata bolgeleri i¢in "altinci belediye dairesi” kurulmasina karar verilmis
(1857), 14 dairenin kurulmasina karar verilmistir. Kent, yaptig1 calismalarla diger
kentlere de 6rnek olmay1 hedeflemektedir. Belediye ofisi 1868'de yeniden diizenlendi.
Tanzimat doneminde yonetici elitlerin temiz kent ve ¢evre ile modern kent kavramina
biiyiik dnem verdiklerini gostermektedir. Ozellikle belediyelere hizmet veren modern
yerel yonetim, Tanzimat doneminde dogmustur (Seyitdanlioglu, 2010).

Tanzimat doneminde tagra ve sancak idari kurumlarimin yeniden diizenlenmesi,
modern belediyeciligin temelini olusturdugu sdylenebilir. Bu baglamda 1864 tarihli
Tuna Vilayeti Nizamnamesi; 1867 yilinda ¢ikarilan Vilayet-i Umumiye Nizamnamesi
ve 1871 yilinda cikarilan Umumi Idare-i Vilayet Nizamnamesi. 1864 Tuna Vilayet
Nizamnamesi'nde her koy “idari belediye” olarak kabul edildi. Bu durum yerel
yonetim kurumlarinin gerekliliginin anlasilmasi olarak ifade edilebilir (Seyitdanlioglu,
2010). 1867'de cesitli illerde belediye kurulmasina iligkin yasal ¢ergeve olusturulmus
ve yonetmelikler ¢ikarilmistir. Belediye bagkani, 1864 tiiztigli ve yonetmelige ekli
talimat uyarinca memurlar arasindan secilecek ve herhangi bir ek ddenek almaksizin
gbniillii olarak gorevlerini yerine getirecektir. Belediye baskani, belediye meclisini

toplanttya ¢agirmak ve toplantida alinan kararlari vali ve il meclisinin onayina
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sunmakla yiikiimliidiir. Burada idari denetimin benimsendigi goriilmektedir. Kent
Konseyi, sadece yonergede kendisine verilen gorevleri yapacak, aksi takdirde mali,
idari ve adli islere miidahale etmeyecektir. Belediye meclisinin, belediye baskaninin
belirledigi gelir disinda higbir harcama yapamayacagma da dikkat cekildi. Bu
noktadan hareketle, yetkililerin belediye yetkilerini tam olarak vermedigi ve mali
kaynaklariin  zayif oldugu goriilmektedir. Ayrica kent konseyinin bunu
uygulayamadigi ve yerel meclislerin tiizel kisilik kazanmadig1 goriilmektedir (Erbay
ve Akgiin, 2017). Yine de belediye bagimsiz bir kurum, kendi kurumlar1 olan bir
kurum olarak goriilmekte ve bu dogrultuda hareket etmektedir. Bu nedenle kadimin
asirlardir yirittiigli belediye hizmeti veya idaresi ayr1 bir miiessese olarak ele
alinmustir.

1871 tarihli nizamnameye gore biitiin sehirlerde belediye kurulmasi
ongoriilmiistiir. Bu durum belediyelerin yerel yonetimin vazgec¢ilmez bir unsuru olarak
goriilmesinin oniinii agmistir. il ve ilcelerde belediye teskilatlarinin kurulmasina ve
sehrin mahalli idaresini memurlar arasindan segilecek bir meclis bagkaninin yerine
getirmesine karar verildi. Bagkan, merkezi hiikiimet tarafindan atanirdi. Ayrica
meclise girebilmek i¢in baz1 sartlar1 yerine getirmeniz gerekiyordu. 1876 Anayasasi,
Osmanli Imparatorlugu'ndaki ilk anayasadir ve sehrin tarihinde dnemli bir yer tutar.
Anayasaya gore, Istanbul ve diger illerde belediye yonetimini organize edecek
kanunlar ¢ikarilmalidir (Sengiil, 2011).

1876 yilinda 11 Belediyeleri Kanunu ¢ikarilarak gesitli il ve ilgelerde belediye
teskilati kurulmasina karar verilmistir. Miidiirliikkten kisilerin bireyler tarafindan
secilecegi ve iglerinden birinin odak hiikiimet tarafindan belediye baskam olarak
atanacag1 ongoriilmektedir. 1877'de Dersaadet Sehir Kanunu ¢ikarildi. Bu kanunun
ozii sadece Istanbul'u kapsamaktadir. Yetkili tasarimda higbir gelisme yoktur ve degeri
neyse o kalir. Ancak asil degisiklik, sehirdeki bliyiiksehir igyeri sayisimin 14'ten 20'ye
cikmasidir. Bu yasa ilgelere mesru bir nitelik kazandirmaktadir. Kent teskilatina kendi
milkii ile ilgilenme yiikiimliligi verildiginden ve belediye meclisinin sehir
teskilatinin ¢ikarlarinin delegesi oldugu yasal yiiriitme Oniinde ifade edildi. 1912'de
"Dersadette Sehir Kanunu" yiiriirliige girdi. Bu yonetmelige gore Istanbul'daki
biiyiiksehir dernegi iptal edildi. Istanbul Sehremaneti su anda 9 bolgeden olusuyor
(Erten, 2018; Sahin, 2018). Bu diizenlemeye gore, konsey konseyin yerini aldi.

Belediye baskaninin meclis i¢inden se¢ilmesine karar verildi. Bu dénemde il 6zel idare
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bolgeleri ve koy diizeyindeki idari organlar bakimindan il 6zel idare bolgelerinin yerel
yonetim sistemine dahil edilmesi uzun soluklu ¢abalar gerektirmektedir. Bu kapsamda
1864 yilinda tasra 6zel idare teskilatlar1 icin ilk yonetmelik olan “Il Nizamnamesi”
cikarilmistir. Bu nedenle, bir tagra sistemi getirildi. Tasra sistemine gegigin yam sira
idari yonetim de deneyimli biirokratlarin elindedir. Iller, il 6zel miidiirliikleri ve il
genel midiirliikleri kurmustur. Yonetmelikler il yonetiminin temeli olarak kabul edilir.
1870 yilinda Idare-i Umumiye-i Vilayet Nizamnamesi ¢ikarilmustir. Ydnetmelikler
baz1 yeni diizenlemeler getirse de eski diizenlemeleri kaldirmamaistir. Bu nedenle eski
yapt korunmustur. Yonetmelikte il 6zel idare teskilatini damigsma kurulu olarak
belirlemekte, 6zerk bir yerel yonetim birimi olarak denetime tabi degildir (Sahin,
2018).

1876 yilinda Kanun-i Esasi doneminde projeye baslanmis, ancak meclisin askiya
alinmas1 nedeniyle proje kesintiye ugramustir. 1913 yilinda, 1870 yonetmeligi il Genel
Idaresi Yasasi olarak yeniden diizenlendi. Kanuna gére il hem merkezi tasra teskilati
hem de bagimsiz tiizel kisilige sahip yerel yonetim birimidir. Il Genel Meclisi tiizel
kisilik olarak taninir ve karar alma organi olarak belirlenir. Ayrica bir komite
kurulmas1 da ongériilmiistiir. Ildeki genel isler ve 6zel isler ayri ayn diizenlenir. i1
genel isleri vali ve il yonetim kurulu tarafindan yiiriitiiliir ve 6zel islerden vali, il
meclisi ve il parti kurulu sorumludur. Sonu¢ olarak valiye iki farkli gérevi yerine
getirme yetkisi verilmis, boylece il 6zel idare teskilati unvani ve merkezi yonetimdeki
en iist diizey yetki elde edilmistir. Kanun, il 6zel idare birimlerine genis bir sorumluluk
yelpazesi sunsa da, uygulamada yeni kurulan bakanliklar veya kamu kurumlar1 da bu
sorumluluklar géormektedir (Sengiil, 2011).

Tirkiye Cumhuriyetinde yerel yonetimleri gozlemledigimizde, yerel
yonetimlerdeki degisimler ve sosyal ve ekonomik kalkinma nedeniyle yerel yonetim
birimlerinden belediyeler ortaya ¢ikmistir. Ayrica kdy diizeyinde yapilasmanin zayif
olmasi nedeniyle sorumluluklart il diizeyindeki 6zel idarelerce yerine getirilmeye
baslanmis, bu goriiniimle il diizeyindeki 6zel idareler kirsal belediyelere benzer bir
yap1 gostermistir (Erbay ve Akgiin, 2017). Ancak kentlesme siirecinin hizlanmasiyla
belediyeler giiclenmeye, tasra ihtisas kuruluslar: 6nemsizlesmeye basladi. Nitekim son
degisikliklerden sonra belediyeler merkezi yonetimin bazi sorumluluklarini
istlenmeye baglamislardir. Cumhuriyetin ilk yillarinda Osmanli'dan miras kalan bir

belediyecilik anlayis1 vardi. Osmanli'dan devralinan anlayisin ne kadar iyi oldugu
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tartisilsa da Cumhuriyet'in yerel yonetiminin temelini olusturdugu i¢in 6nemli bir
miras olarak kabul edilebilir. Tiirkiye Cumhuriyeti 1924-1930; 1930-1950 doneminde
yerel yonetim; 1950-1980 ve 1980 arasindaki farkla giiniimiize kadar kontrol
edilebilir.1924'ten 1930'a kadar Tiirkiye'de yerel yonetime bakin; Ankara Sehremaneti
1924 yilinda kurulmus ve kanun numarasi 412'dir. Bu kurumda, 1924 Anayasasi,
baskent Ankara i¢in 6zel bir belediye kurulmasini 6ngérmiistiir. Bu yoniiyle Osmanl
donemi anlayist ile benzerlik gostermektedir. Ankara Sehremaneti belediyeye ornek
olmasi agisindan 6nemlidir ve olumlu ve olumsuz yonleriyle 1580 sayili Belediye
Kanunu’na yon vermektedir. Ancak uygulama ve basar1 agisindan uzun siirmedi.
Cumhuriyet hiikiimeti, yerel yonetim birimlerinden Once kdy yonetimini ele
almaktadir. Bu baglamda 1924 yilinda ¢ikarilan 442 sayil1 Koy Kanunu ile kdytin tiizel
kisilige sahip olmas1 saglanmistir (Erten, 2018)’e gore Tiirkiye Cumhuriyeti’ndeki koy
ve koyliilerin gortisleri lilkenin genel ekonomik ve sosyal kosullarina gore bes farkl
acidan incelenebilir:

1. Kurtulus Savasi'ndan sonra, 1924 yilinda ¢ikarilan 442 sayili Kanun
kapsamindaki kdylerin sartlart 150 kisi idi. Ayrica bu kanunla kdy teskilatinin
onaylandig1 ve Muhtar'in tiizel kisilik kazandig1 goriilmektedir. Bu donemde
tarimsal tirlinlere olan asir1 talep nedeniyle insanlarin kirsalda yasamasi ve
tarimsal {irlin elde etmek i¢in arastirma yapmasi istenmis, bu nedenle asar
kaldirilmis, toplum merkezleri ve kirsal arastirma enstitiileri gibi arastirmalar
ele alinmistir. Dolayisiyla bu donemde koyliiler iizerinde yapilan
arastirmalarin daha ¢cok kdye odaklandigi sdylenebilir (Erten, 2018).

2. 1950-1960 doneminde kentlerde sanayinin ortaya ¢iktig1 donemde kdylerden
de bu siire¢ i¢in is glicii saglanmaya ¢alisilmistir. Bu nedenle kdyden kente
g0¢ ¢oktan baglamistir. Ek olarak, traktorler daha az insana ihtiya¢ duyar ve
bu da sehirlere gocli hizlandirir.

3. 1960'dan 1980'e kadar olan siiregte: 1960 Anayasasi'nda ongoriilen planlh
kalkinma yontemi goéz Oniine alindiginda, koyiin kalkinmasi toplumun
kalkinmasina yol acacaktir, bu nedenle koyiin kalkinmasina 6nem arz
etmektedir.

4. 1980 sonrast donemde tarimsal iiretimin ve hayvanciligin azalmasi nedeniyle
koylere verilen 6nem azalmis, dolayisiyla kentlere gociin hizi hizlanmistir.

Yukaridaki dort donemde koylerin muamelesi farkli olsa da, kdyiin
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degismeyen Ozellikleri, tiizel kisiliginin korunmasinda ve bir¢ok har¢ ve
vergiden muaf tutulmasinda yansitilabilir (Erten, 2018).

5. 2014 yih itibari ile 30 ilde kentsel modeli uygulayan 34.500 kéyden 16.577
koyiin tiizel kisiligi kaldirilmis, bu kdyler mahalle kabul edilerek ilge ve illere
baglanmistir. Tiizel kisi statiisiinii kaybeden kdyiin mali ve umumi arazisi
mabhalle veya sehir sayilir.

2.1.2 Belediye kavrami. Belediye, Tanzimat ile birlikte kullanilmaya baslayan
bir kavramdir. Ozerk kent, yigmnlar halinde yasayan insanlarin ortak ihtiyaglarmin
karsilanmasindan sorumlu olan, giiniimiiz anlaminda kent 6zelliklerini tasiyan, kamu
tiizel kisiligi statiisiine sahip yerel yoOnetim birimi ve karar orgam olarak
tanimlanmaktadir. Belediye kavrami diinyada ilk kez Fransa'da yani 1789'da Kurucu
Meclis'te ortaya ciktl. 1835'te Ingiltere'de yapilan degisikliklerden sonra ilk kez
belediye tiizel kisiligi kuruldu. Tiirkiye Cumhuriyeti'nde belediye teskilatlar1 1930
yilinda ¢ikarilan ve uzun yillardir yiiriirliikkte olan 1580 sayili Belediye Kanunu ile
ortaya c¢ikmustir. Daha sonra 5393 sayili Belediye Kanunu resmi gazetede
yaymmlanarak 13 Temmuz 2005 tarihinde yiirlirliige girmistir. Bahsi gecen kanunda
kurum: “Belde sakinlerinin yerel miisterek nitelikteki gereksinimlerini yerine getirmek
icin olusturulan ve se¢melerin secerek olusturdugu karar organi, belediye meclisi,
belediye enciimeni ve belediye baskanmindan olusan kamu tiizel kisilikleridir” seklinde
tanimlanmistir. Bu tamima gore belediye, bagimsiz biitgeli, halk tarafindan secilen,
bagimsiz kararlar verebilen ve uygulayabilen, Anayasa tiizel kisiligine sahip 6zerk bir
birimdir. Tirkiye tiim il ve bolgelerde belediyeler kurmalidir. Niifusu 5.000 ve daha
fazla olan yerlesim yerlerinde gerekirse belediye kurulabilir. Ancak yerlesik yerlesim
yerlerinde belediye sinirlarina uzakligi 5.000' gegmeyen sit alanlari, yerlesim yerleri,
icme suyu ve kullanma suyu havzalari ve diger sit alanlarinda 6zerk sehirler kurulmasi
miimkiin degildir. Niifusu 5.000'den fazla olan ve yerlesim yerinin yerlesim alanina en
az 5.000 niifuslu uzaklikta bulunan bir kdy veya gesitli koyler bir merkez olarak kabul
edilebilir ve bir araya gelerek belediye olusturabilir. Bu sayede ge¢misten giiniimiize
belediyelerin yani sira birlesme ve yeni yerlesimler yoluyla da belediyeler
kurulabilmektedir (Tiirkoglu 2009, s. 7).

2.1.3 Belediye organlar1.

2.1.3.1 Belediye meclisi. Kent konseyi tyeleri, kent yonetiminin en yiiksek

danigma ve karar organidir. Her bes yilda bir dogrudan halk tarafindan secilirler. Onda
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bir baraj ile nispi temsil sistemi uygularlar
(https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2972.pdf, madde 212 (e.t.
15.07.2020).

Her kasaba, belediye meclisi liyelerinin segilecegi bir se¢cim ¢evresi olarak kabul
edilir ve meclisteki toplam iiye sayisi son niifus sayimi sonuglarina gore belirlenir
(Eryigit, 2012, s. 54).

Kent Konseyi, kanunla belirlenen esas ve usullere gore segilen tiyelerden olusan,
tiizel kisiligin karar ve mutlak orgamdir. 19 Temmuz 1963 tarihli 307 sayi1l1 Kanun'dan
once cogunluk sistemi uygulantyordu ve iiyeler dogrudan kasaba halki tarafindan
seciliyordu. 1963'ten sonra belediye se¢imlerinde nispi temsil sistemine gecilmis,
bundan sonra siyasi partilerin se¢imlerde aldiklar1 oylara gore milletvekili meclise
girmistir (Goziibiiyiik, 1967, s. 39).

2972 sayili mahalli idare amirleri ile mahalle muhtarlar1 ve ihtiyar meclislerinin
secimine iligkin kanun, daha 6nce var olmayan, bilinmeyen bir se¢im sistemini
ongormektedir. Yonetmelikte mahalli idare se¢imlerinde baraj sistemi ve nispi temsil
sistemi uygulanmakta ve segimler bes yilda bir yapilmaktadir. Ote yandan, son genel
niifus sayimi verilerine gore her se¢im ¢evresinde belediye meclisine segilecek iiye
sayisi, niifusu 10.000'e kadar olan beldelerde 9, niifusu 10.001 ile 20.000 arasinda olan
ilgelerde 11'dir.

Secim sonuglarinin agiklanmasindan bes giin sonra belediye meclisi, belediye
bagkaninin himayesinde toplanir. Konferans meclisi, ilk iki yil kapali oylama
sisteminde c¢alismak iizere birinci ve ikinci bagkan yardimcilarim1 ve meclis tiyeleri
arasindan en az iki katibi secer. Baskanlik Divani se¢imi ii¢ giin sonra sona erer.
Oniimiizdeki dénemde segilecek cumhurbaskanhgi kurulu, mahalli idare genel
secimlerine kadar gorev yapar. Igisleri Bakanliginca ¢ikarilan yonetmeliklere gore
meclis ¢calismas1 ve katiliminin esas ve usulleri belirlenmistir.

Belediye Meclisi, her ayin ilk haftasinda 6nceden kararlastirilan bir tarihte
toplanir. Biitce goriigmeleri i¢in azami toplanti siiresi 20 giin, diger toplantilarin azami
stiresi bes giindiir. Yonetim kurulu toplantis1 herkese agik olmakla birlikte, bagkanin
veya yOnetim kurulu {iyelerinden birinin teklifi iizerine toplantiya katilanlarin oyu ile
0zel toplant1 yapilmasi miimkiindiir. Belediye bagkani ve meclis iiyeleri her ayin ilk
toplantisinda belediye islerine iliskin konularin giindeme alinmasini isteyebilirler.

Toplantiya katilanlarin salt ¢ogunlugunun saglanmasi halinde bu talep giindeme
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aliabilir. Yillik biitce ve imar konular1 disinda giindemdeki diger konular komisyona
sunulmayacak ve belediye meclisine sunulan giindem ile karara baglanabilecektir.
Belediye baskan1 hukuka aykir1 gordiigii bir karar1 bes giin i¢inde belediye meclisine
geri gondererek gerekcesini agiklayabilir. Ayrica belediye baskani, meclis iiyeleri
tarafindan siirekli olarak alman kararlari on giin iginde idari ve adli birimlere
gonderebilir. Goriisiilmeme karar ile belediye meclisi iiyelerinin salt ¢ogunlugu ile
goriigiilerek onaylanan karar nihai karar olarak kabul edilir. Karar kesinlesme
tarithinden itibaren 7 giinii gecmedigi takdirde, 7 giin i¢cinde mahallin en biiyiik miilki
amirligine gonderildiginde yiirlirlige girer. Belediye meclisi, belirli bir siire i¢inde
gbrevini yapmaz, belediye islerini bozar ve gorevle ilgili olmayan siyasi konularda
karar verirse, en gec¢ bir ay icinde feshedilir ve belediye meclisi karar verir. Danistay
Icisleri Bakanligi'min bildiriminden sonra meclisin gdrevleri, meclis yeniden
yapilanincaya veya yeni bir meclis se¢ilinceye kadar belediye encliimeninin memurlari
tarafindan yiiritilir.

Kentin en iist karar alma birimi olan Kent Konseyi, kentin yalnizca temel
bolimiinii  olusturmakla kalmayip, aldig1 kararlar dogrultusunda tim kent
orgiitlenmesine yon vermekte, kentin idari gereklerine uygun hizmetlerin ve kentin
gereklerini karsilayan hizmetlerin yiiriitiilmesini olusturmaktadir. Hiikiimetin ¢alisma
plant; belediye baskani dahil tiim belediye yetkililerini denetler (Tiirkoglu, 2009, s.
85-87).

Kent konseyinin temel sorumluluklari sunlardir: stratejik planlar ve
yatirim/calisma planlari, belediye faaliyetleri, biitgeler ve kesin hesaplar, imar planlari,
belediye vergileri ile ilgili tarifeler, iicretle ilgili tarifeler, gayrimenkul alimlari,
borsalar, imtiyazli belediye verilmesi gibi. Belediye tarafindan c¢ikarilan
yonetmelikleri onaylar. Belediye baskant ile yiirlitme kurulu arasindaki
anlagmazliklar1 alan, cadde, sokak, park vb. adlarin1 vererek ¢ozer (Eryigit, 2012, s.
55).

2.1.3.2 Belediye enciimeni. Belediye enciimeni, atanan ve segilen 5 veya 7
tiyeden olusan idari kararlar verebilen danisma organi ve yiiriitme kuruludur. Belediye
encliimenine belediye baskani bagkanlik eder, niifusu 100.000'den fazla olan dogrudan
Merkezi Yonetime bagl illerde, enciimen iiyeleri her yil 3 iye, 1 mali hizmet
biriminden sorumlu ve 2 kisi gizli oyla secilir. Belediye baskani ¢esitli daire bagkanlar

arasindan bir yil icin segilir ve yedi kisiden olusur, diger illerde bes kisiden olusur.
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Belediye meclisi her y1l kendi tiyeleri arasindan gizli oyla iki iiye se¢er. Mali hizmet
birimi bagkani ve belediye baskani, birim bagkanlari arasindan bir yillik bir siire i¢in
bir tiye secer (Eryigit, 2012, s. 55).

Bu ifadelerden belediye enciimeninin, belediye yonetiminin karar alma ve
yiirlitme organlarindan biri oldugu, belediye baskani, belediye daire baskani ve meclis
tarafindan getirilen tiyelerden olustugu goriilmektedir. Belediye enclimeni, haftada bir
defadan az olmamak {iizere, 6nceden belirlenen giin ve saatte toplanir. Acil bir
durumda, belediye baskani toplantiya yiiriitme kurulunu dahil edebilir. Komite,
yonetim kurulu iiyelerinin salt cogunlugu ile toplanir ve toplantiya katilanlarin salt
cogunlugu ile karar alir. Karar verici secimde oy sayist esit oldugunda, baskanin
bulundugu taraf ¢ogunlugu saglar. Enciimen tiyeleri oy kullanmaktan kaginamazlar.
Komiteye iletilen konular en ge¢ 1 hafta icinde giindeme alinarak karara baglanir.
Yonetim kurulu bagkan ve tiyeleri, kendilerini, ikinci derece kan hisimlarini, kaymn
hisimlarini ve evlat edinmeyi ilgilendiren konular1 goriismek tizere kurul toplantilarina
katilamazlar. Belediye enclimeninin Gorevleri: Stratejik planlar, yillik c¢alisma
planlari, biitceler ve kesin hesaplar1 iletmek, projelerle ilgili talep kararlarim yillik
calisma planinda formiile etmek ve uygulamak, ongoriilemeyen harcama alanlarini
belirlemek ve halen ikinci seviyede olan biitge islevlerini saglamaktadirlar. Kanunun
ongordiigii cezalarin infazi, belediye uyusmazliklarinin ¢éziimiine ve tasfiyesine
iliskin yonetim kurulu karari, bu davaya konu olan vergi, resim ve harglara ek olarak
takas yoluyla gayrimenkul alim satimi, agilis ve umuma acik yerlerin kapanmis saatleri
vb. belediye enciimenine verilen gérevlerin yerine getirilmesi kanunda siralanmistir
(Eryigit, 2012, s. 55).

2.1.3.3 Belediye baskani. Belediye baskani, belediye tiizel kisiliginin asli ve
yirlitme organidir. Belediye baskanlarinin secilebilmeleri i¢cin 2972 sayili Mahalli
Idareler, Mahalle Muhtarlar1 ve Ihtiyar Heyetlerinin Se¢imi Hakkinda Kanuna gére
belediye meclis iiyeligine secilme sartlarim tagimalar gerekmektedir. Cesitli
kurumlarin birbirine karsi giicli, dogrudan vatandaslar tarafindan secilmelerinden
kaynaklanmaktadir. Belediye baskani ve meclisin yiirlitme ve karar alma birimleri
olarak, bu nitelige sahip vatandaslar tarafindan 5 yil slireyle ve oy coklugu ile
dogrudan tercih edilirler (Eryigit, 2012, s. 54).

Belediye baskani temelde secilir. Ancak 1580 sayili Belediye Kanunu’nda

belediye baskani secimi iki asamali bir se¢im sistemi benimsenmis ve belediye
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bagkaninin karar1 meclise birakilmistir. Belediye baskanminin secimi, il merkezi
olmayan bir sehrin valisinin, il merkezi olan bir sehrin igigleri bakaninin talebi lizerine
cumhurbagkaninin onay1 ile yapilir. Bu diizenlemeye gore, 1961 yilina kadar belediye
meclisi tarafindan segilen belediye bagkani, belediye meclisi iiyelerinden segilebilir
veya kabul edilirse belediye meclisi disindan atanabilir (Veysel, 1998, s. 510).

1960'dan sonra belediye baskani, ilge belediye baskani ve vali 1963'e kadar
gorev yapar. 27 Temmuz 1963 tarihinde 307 sayili Kanun ile Belediye Kanunu'nun
89. maddesi ve tarihi yiiriirliikkten kaldirilarak yerel se¢imlerin yeniden yapilmasina
karar verilmistir. Tiirkiye'de 17 Kasim 1963'te yapilan ilk se¢gimde belediye bagkanlari
tek derece ve g¢ogunluk sistemiyle dogrudan belde liyeleri tarafindan secilmeye
baglanmistir. 12 Eyliil 1980 askeri darbesinden sonra bu olaylarda belediye
teskilatlarimin anarsi ve siyasallagsmasi nedeniyle 2303 Sayili Kanun da Degisiklik
Yapan 2303 Sayili Kanunla tiim belediye baskanlar1 gorevden alinmisti. Belediye
bagkanmnin tiim yetki, gérev ve sorumluluklar1 belediyeye verilen gorevlerle ve
belediyenin tiizel kisiligini kullanma hakkina sahip oldugundan belediyeye taninan
hak, yetki ve gorevlerle ilgilidir (Coker, 1999, s. 14).

Belediye baskanlarinin en yliksek gézetmen olmalar1 ve belediye yonetiminin
tiizel kisiligini temsil etmeleri nedeniyle birgok sorumlulugu vardir. Belediye
Kanunu’nun 38. maddesi belediye baskaninin gorev ve yetkilerini diizenler. Belediye
bagkani, kentin en yiiksek otoritesi olarak kentin idari yonetiminden sorumludur ve
kentin hak ve cikarlarim korur. Idari dairenin sorumluluklari arasinda orgiitsel
stratejilerin belirlenmesi ve formiile edilmesi, bu stratejilere dayali biitcelerin
belirlenmesi, personel ve belediye faaliyetlerine iligskin performans gostergelerinin
olusturulmast ve uygulanmasi, bu gostergelerin degerlendirilmesi ve izlenmesi ve
parlamentoya raporlarin sunulmasi yer almaktadir. Ayrica acente, gelirlerini ve
alacaklarim1 alma ve takip etme, sOzlesme imzalama, tasinmaz ve tasimir mallar
kontrol etme ve gerektiginde personel tahmin etme hakkina sahiptir. Belediye
bagkaninin yukarida sayilanlara ek olarak yonetimden sorumlu kisi olmasi ve
belediyenin tiizel kisilik olmasi nedeniyle birgok yetki ve sorumlulugu bulunmaktadir.
Belediye baskani, gdrev siiresi boyunca bir siyasi partinin denetim ve yonetim birimi
olarak gdrev yapamaz, bir spor kuliibiiniin yonetim ve bagkanligini yapamaz. Ayrica,
baskan performans ve stratejik planlamadan sorumludur. Niifusu 50.000'den fazla olan

bir yerin bagkani, mahalli idare genel se¢ciminden itibaren alt1 ay icinde, yilsonuna
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kadar yillik performans plani ve imar plan1 hazirlayarak belediye meclisine sunmalidir.
Parlamento, performans ve stratejik planlar1 formiile ederken STK'larin,
tiniversitelerin ve ticaret meslek odalarimin fikirlerini dikkate almis ve onaylamistir.
Belediye baskaninin gorev siiresinin sona ermesi, istifa kendi kendine sona erebilir,
istifa ve 6liim seklinde veya Danigtay tarafindan belirlenebilir. Nedenleri arasinda 20
giinden fazla kesintisiz, mazeretsiz istifa, gorevden alinma, maluliyet veya
performansin siirdiiriilmesini engelleyen hastalik sayilabilir. Sorumluluklar, meclisin
feshine yol agabilecek islem ve eylemlere katilma ve Igisleri Bakanligi'nin bagvurusu
lizerine danistay tarafindan sona erdirme gergeklestirilebilir (Tilirkoglu, 2009, s. 88-
90).
2.2 Belediye Idaresinin Kademelenmesi

Hizmetlerin verimli, etkin ve ekonomik bir sekilde sunulmasi i¢in yerel
yonetimlerin dengesi ve Olgegi gereklidir. Ancak, evreleme ve genisleme de bazi
sorunlara neden olabilir. Metropoliten alan ile metropoliten alan arasindaki pozitif ve
negatif sorumluluklar arasindaki celiski ile metropoliten alanin ilge ve sehirleri
denetleme sorunlarmin tiimii “derecelendirme” ile ilgilidir. Olgekle ilgili karsilasilan
sorunlar, biiyliksehirler digindaki tiim belediyelerin ayni sorumluluk ve yetkilere sahip
olmasindan kaynaklanmaktadir. Belli bir niifus biiyiikliigiine ulasilirsa bazi yerel
hizmetlere ihtiya¢ duyulur, ancak her yerlesim bu hizmetlerden bazilarina ihtiyag
duyar. Uygulamada bazi yerel yonetimler gelirleriyle orantisiz biiyiik miktarda yatirim
yapabilir ve bu ¢éziimde bu yatirimlara ihtiya¢ duyulmaz. Bu da kaynak israfina neden
oldu. Sehirlerin ve koylerin biiyiikliiklerinin 6l¢ek ekonomilerine gore yeniden
belirlenmesi ve siniflandirilmasimin hizmet verimliligini artiracagi sdyleniyor. Bu
durumda biiyiiksehir disindaki il, ilge, belde ve sehirlerin yetki, sorumluluk ve gelirleri
yeniden degerlendirilmelidir. Yerel yonetimin en iyi hizmetini ve cografi alanim
belirleyin yerel hizmet gereksinimlerine gore yerel yonetim, bolgedeki sorunlari etkin
bir sekilde ¢ozecek ¢ok standartli simiflandirma sistemine gore siniflandirilir.

2.2.1 Yasal kademelenme.

2.2.1.1 Kurulmast zorunlu daire baskanhklari. Belediye Ve Bagl Kuruluslar
fle Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke Ve Standartlarina Dair Y énetmelik eki
(Degisik RG-22/5/2016-29719)A Grubu: Biiyiiksehir Belediyeleri Norm Kadro

Standartlar1 Cetveline gore;
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Insan Kaynaklari ve Egitim Daire Bagkanligi Is ve Islemleri

Cevre Koruma Ve Kontrol Daire Baskanlig1 s Ve Islemleri

Zabita Daire Baskanlig1 Hizmetleri ile Is ve Islemleri

Itfaiye Daire Baskanligi Gorev ve Hizmetleri

Teftis Kurulu Baskanhg1 Gérev ve Hizmetleri ile Is/islemleri

Mali Hizmetler Daire Baskanlig1 Gorev ve Hizmetleri Ile Is/Islemleri

Fen Isleri Daire Baskanligi Gorev ve Hizmetleri

Bilgi Islem Daire Baskanlig1 Gérev ve Hizmetleri

Imar ve Sehircilik Daire Bagkanhgi,’lig1 kurulmasi zorunlu olan daire

baskanliklar1 seklinde goziikmektedir.

Insan Kaynaklari ve Egitim Daire Baskanligi Is ve Islemleri:

Bu departman, biiyiiksehir yonetiminin ihtiyag duydugu insan kaynagini saglar

ve insan ydnetimini saglar. Hizmet I¢i Egitim Sube Miidiirliigii, Is¢i Iliskiler Sube

Midiirliigii, Maas Tahakkuk Sube Midiirliigii, Personel Sube Midiirligii gibi

Miidiirliiklerden olugmaktadir.

Bu departmanin temel is siiregleri sunlardir:

Calisan iicretlerinin ve sosyal haklarin hesaplanmasi ve tahakkuku,
Memur maaglarinin hesaplanmasi ve tahakkuku,

Taseron is¢i ve stajyer ticretlerinin hesaplanmasi ve tahakkuku,
Emeklilik islemler,

Istifa, isten cikarilma vb.,

Dahili ve harici yer degistirme,

Gorevlilerin ve is¢ilerin ise alinmasi ve terfileri,

Personel egitimi,

Disiplin islemleri,

Izin prosediirleri

Miilk bildirim prosediirleri.

Insan Kaynaklar: Ve Egitim Daire Baskanhiginin gorev, yetki ve sorumluluklart:

a) Biiyliksehirdeki personel i¢in kadro diizenlenmesini yerine getirmek,

b) Personel mevzuatindaki degisiklikleri uygulamak ve izlemek,

¢) 11 yonetimi personelinin atanmasi, asillik belgeleri, aylik dereceler, riitbeler

ve niteliklerin yiikseltilmesi,
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¢) Biiyliksehir yonetim personelinin yetistirilmesi, verimliligin artirilmasi,
gelecekteki gorevlerine hazirlanmalari ve hizmetlere olan ilgilerinin en {ist
diizeye ¢ikarilmasi i¢in yillik igbasi egitim planlar1 hazirlamak ve bu planlar
takip etmek,

d) Hizmet ihtiyaclar1 ve personel planlamasina gore, biiyliksehir belediyesi
personelinin liyakat ve meslek ilkeleri ¢ercevesinde terfi ve unvan
degisikligine iligkin usul ve esaslar1 standart hale getirmek,

e) Sendika ile toplu is sdzlesmesi imzalamak,

f) Biiyiiksehirlerin insan giicii planlamas1 ve personel politikasini incelemek,
personel sisteminin  gelistirilmesine ve performans standartlarinin
olusturulmasina yonelik onerilerde bulunmak,

g) Personel ihtiyaglarim belirlemek, personel kaynaklarinin etkin ve verimli
kullanilmasini saglamak, sehre ait kadrolar tahsis etmek,

g) Belediye tarafindan uygulanan istthdam politikalarini en iy1 ve etkin sekilde
uygulamak,

h) Birimin personel ihtiyacini; en kisa siirede ve biitgeye en az yiik getirecek
sekilde diizenlenmesini saglamak,

1) Cumhurbagkanlig1 Saray1 tarafindan verilen diger gorevleri yapmak,

1) Sehir yonetiminin belirledigi veya belirleyecegi politikalara uygun plan ve
programlar olugturmak,

j) Hizmet ve faaliyetlerin maliyet etkin bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in insan
kaynaklarinin etkin kullanimina y6nelik plan ve planlar gelistirir.

Zabita Daire Baskanhgi Hizmetleri Ile Is ve Islemleri:

Zabita Daire Bagkanligi, Belediye zabita teskilat1 belediye baskanina baghdir.

Belediye baskani, yetkisini zabitaya, belediye baskan yardimcisina devreder, biiyiik

sehirlerde ise genel sekretere veya genel sekreter yardimcisina devredilebilir. Ozel

kanunun izin verdigi hallerde mahallin en biiyiik miilki amiri zabita atayabilir. Bu

durumlarda ilgili belediye baskanina bilgi verilir.

Belediye zabitast Gorev alani:
(1) Zabitalar belediye simirlart igcinde gorevli ve yetkilidir. Ayrica miicavir
alanlarda kanunlarla belediyenin yetki ve sorumluluguna verilen

hizmetlerden yetkili ve sorumludur.
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(2) Biyliksehir zabitasi ile biiyiiksehir bolge ve birinci kademe zabitanin

isbirligi yaptig1 durumlarda, biiyiiksehir sivil polis teskilatinin en dikkate
deger yoneticisinin yaninda gézetim ve koordinasyon mercii de yer alir. Bu
durum igin, biiyliksehir bolgesi tarafindan secilecek polis sefinin, bolge
tarafindan isimlendirilecek sivil polis sefinden daha yiiksek bir pozisyonda
olmasi veya yine benzer bir pozisyonda olmasi ihtimaline karsi olmasi

gerekir.

Zabita Denetim Siireci ana baslig altinda;

Dilenciler ve dilenenlerle miicadele, esnaf teftisi,
Cevre Kirliligi Denetimi, (Kazilar, Kagak Komiir),
Mobil Tedarik¢i Denetimi,

Sihhi Tesislerin Denetimi,

Terminal kontrold,

Tasima araclar1 i¢in ruhsatlar,

Ulagim Trafiginin Kontrol,

Tiiketici Haklarimin Denetimi,

Benzin ve LPG istasyonlarinda ruhsatlandirma,
Komiine ait igyerlerinin ruhsatlandirilmast,

Sihhi olmayan isletmelerin ruhsatlandirilmasz,
Otoparklarin agilmasi ve ruhsatlandirma ¢aligmalari,

Tesis agma islemleri ve ¢alisma izinlerinden olusmaktadir.

Itfaiye Daire Baskanhgi Gorev ve Hizmetleri

Daire Bagkanliginin ana siiregleri;

Yangin ve Acil Miidahale,

Dis Egitim Faaliyeti,

Fakiilte Egitim ve Uygulama Etkinligi,
Kriz Arama Kurtarma Faaliyeti,
Sorusturma Kontrol Lisansi ve

Yangin Onleme Faaliyetleri Siireclerinden olusur.

Daire daha ¢ok maliyet diizenlemeli ¢alismalar yapmakta ve Kamu Thale Kanunu

ve ilgili kanunlardan yararlanilmaktadir. Aym sekilde ilgili is ve borsalar da var. Bu

béliimiin yapiminda; Itfaiye, Atdlye Malzemeleri Sube Miidiirliigii, Idari isler Sube
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Miidiirliigii, Onleme Sube Miidiirliigii, Egitim Sube Miidiirliigii ve Arama Kurtarma
Miidahale Sube Miidiirliigii gibi kuruluslar ihtiyaca gore koordine edilebilir.

Teftis Kurulu Baskanligi: Miifettisler Biirosu ve Teftis Kurulundan olusur. Teftis
Kurulu Baskanminin Gorev ve Yetkileri;

a) Biiyiiksehir Belediyesi'ne ortak olan birim ve birliklerin is ve degisimlerini
yasal ve parasal olarak yoOnetmek, incelemenin basarili bir sekilde
yiiriitiilmesine iliskin genel standartlar1 belirlemek, belediyelerin verimli
calismasina enerji veren inceleme c¢ercevesini gelistirmek. Fakiilte, islerin ve
miibadelelerin hukuka ve onceden belirlenmis tedbirlere uygunlugunu
degerlendirmek,

b) Biiyiiksehir Belediyesi birimleri ve personelinin is ve degisimleri ile ilgili
degerlendirme, kesif ve inceleme stratejilerini tamamlamak,

c) Olgme (genel veya ozel), kesif, degerlendirme ve inceleme déngiileri
sirasinda ele alinan ve inceleme gerektiren hususlarda inceleme agilmasini
saglamak,

¢) Yikimlilik kapsamina giren konularda goriis bildirmek ve idarelere
danigmanlik yapmak,

d) Gorev alanina giren hususlarda, diizenlemenin yetersizliginde ve
uygulamadaki hususlarda yol gosterici degerlendirmeler ve arastirmalar
yaparak alinmasi gereken hukuka ve mevzuata iliskin tedbirler hakkinda
Baskana fikir vermek,

e) Kanun, tizik ve yonergelerin ongordigii farkli yiikiimliliikleri yerine
getirmek.

Teftis Kurulu ayrica, 04.12.1999 tarihinde yiiriirliige giren 4483 sayili Devlet
Memurlar1 ve Diger Kamu Gorevlilerinin Yargilanmast Hakkinda Kanun kapsaminda
Valilik tarafindan verilen kesif ve mars degerlendirme gorevlerini de tamamlar.

f) Teftis Kurulu Calisma Yonetmeligini hazirlayarak sehir enciimeninin

degerlendirme ve onayina sunmak,

g) Yardimci monitorler hazirlamak,

Mali Hizmetler Daire Baskanligi Gorev ve Hizmetleri Ile Is/Islemleri:

5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu ve
5018 sayili Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol Kanunu (madde 60), 6183 sayili Amme

Alacaklarimin Tahsil Usulii Hakkinda Kanun, onemli yonerge ve diger yasal
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diizenleme, Baskan Yardimcisi (m. herhangi biri), Sube Miidiirleri ve Amirler
araciligiyla,

1) Birimi yonetir, yeterli sayida ve nitelikte personel galistirir ve isgiiciiniin
hazirlanmasi ve egitime alinmasi i¢in gerekli okumalar1 yonlendirir,

2) Birimin yiikiimliiliikklerini dolasima sokarak, idarelerin zorlayici, hizli ve
yetkin bir sekilde verilmesini garanti eder,

3) Birimin yazigmalarint yapar, Belediyenin parasal islerini ve farkli
kuruluslarla aligverislerini ekranlar ve kapatir,

4) Bolgenin parasal yonetim ve kontrol ¢ergevesinin yeterince islemesi
istendiginde, gerektiginde harcama uzmanlari ile goriisiir, iist amiri aydinlatir
ve fikir verir,

5) I¢ ve dis incelemelerde degerlendiricilere veri, arsiv ve ofis saglar,

6) Para idarelerinin, kurulus amaglarina ve tiiziige uygun olarak, diizenli ve
dogru bir sekilde tamamlanmasim teminen gerekli tedbirleri alir.

Destek Hizmetleri Dairesi Baskaninin gérev, yetki ve sorumluluklarr:

Daire baskanligimn Kurulusu; Idari ve Teknik sube miidiirliigii, Satinalma sube
midirligii, Destek Hizmetleri ve Malzeme Tedarik sube miidiirliigii, Enerji sube
miidiirligi, Kiralama sube midiirliigii ve gerektiginde diger departmanlarin kurulmasi
miimkiindiir.

a) Belediyenin ana hizmet binalarinin bakim, onarim, temizlik, elektrik, su,

tesisat, asansor vb. tiim i ve islemlerini yapmak.

b) Cumhurbaskanligi, genel sekreterlik, protokol ve belediye birimlerinin daha
etkin hizmet iiretebilmesi i¢in ara¢ kiralama ve sonrasinda ara¢ kiralama ile
ilgili her tiirlii is ve islemleri yapmak.

¢) Belediye birimlerinden gelen her tiirlii ortak demirbas, biiro ve sarf/temizlik
ve kirtasiye vb. Malzemeleri en kisa siirede/ karsilayarak malzeme
transferlerini saglamak.

¢) Belediye Kanununun ilgili maddeleri uyarinca ilgili mercilerce uygun
goriilen kamu kurum ve kuruluslari, vakiflar, dernekler vb. / biitce imkanlari
dahilinde bedelsiz veya siireli protokol yaparak/taginir elde etmek.

d) Hurda malzemelerini ilgili kanun, yonetmelik ve genelgeler kapsaminda
periyodik olarak Makine ve Kimya Sanayine satmak.

e) Belediye birimlerinin talep ettigi akaryakit ihtiyacin kargilamak.
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f) Belediyede gorev yapan is¢i personelin is giivenligi ekipmanlari ile yetkili
memur personelin giyim esyalarint memurlara yapilacak yardimlara iliskin
yonetmelik dogrultusunda temin etmek.

g) Devlet Malzeme Ofisi Genel Midiirliigii kanaliyla her tiirlii demirbas, biiro,
sarf malzeme, bilisim, arag, kamyon/listyapili araglar dahil vb. satin almak.

g) Belediye Personeli i¢in 0gle yemegi satin almak ve satin alma ile ilgili
kanunlara gore kesinti ve tahakkuk, is ve islemleri yapmak.

h) Kiralanacak veya kiralanacak igyerlerinin her tiirlii is ve islemlerini mevzuata
uygun olarak yapmak.

f) Yenilenebilir enerji kaynaklarindan yararlanarak toplumu bilinglendirecek,
Ozendirecek ve enerji tasarrufu saglayacak projeler gerceklestirmek.

g) Enerji yonetimi ile ilgili yeni teknolojileri takip etmek ve Belediyede uygun
goriilenlerin kullanimina yonelik ¢calismalar yapmak.

g) Yenilenebilir enerji kaynaklar ile ilgili mevzuat ve tesvikleri takip etmek.

h) Enerji verimliligi ile ilgili mevzuat ve tesvikleri takip etmek.

1) Elektrik tiikketiminde “serbest tiiketici” mevzuatina uymak.

1) Amirlerince verilen diger is ve islemleri yapmak.

Cevre Koruma ve Kontrol Daire Baskanligi Gorev ve Hizmetleri Ile Is/Islemleri

Cevre ve Koruma Dairesi Baskan1 5216 sayili Biiyliksehir Belediye Kanunu,
5393 sayili Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Y6netim ve Kontrol Kanunu
4734 sayih Kamu Thale kanunu ve ilgili yonetmelik ve diger yasal mevzuat
cercevesinde gorevleri belirlenmistir. Daire Baskanliginin ana is siiregleri;

Bu daire baskanli ad1 altinda Atik Yoénetimi Sube Miidiirliigii, Bitkisel Uretim
ve Uygulama Sube Miidiirliigii, Yesil Alanlar Sube Miidiirliigii, Proje ve Insaat Isleri
Sube Miidiirliigii, Arastirma, Ihale ve Idari Isler Sube Miidiirliigii vb. Daireler
yapilabilmektedir. Daire Bagkanliginin Yiikiimliiliik, Yetki ve Sorumluluklart:

a) Bagkanlhiginca kontrol edilen yer, hedef, sistem ve standartlara ve ilgili
mevzuata uygun olarak idaresi altindaki tatbikatlarin yiiriitiilmesine iliskin
yaklagimlar1 karara baglamak, idarecilerin onayina sunmak, yiiriitmeyi
denetlemek, desteklenen stratejiler ve bu sekilde fakiilteye gerekli
agiklamalar.

b) Cumhurbagkanligi tarafindan kontrol edilen destinasyon, standart ve

yonergelere uygun olarak halen yayinda olan bir diizenleme ve programi
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tesvik etmek, harcama plani olusturmak ve dnceden diizenleme, program ve
mali plam kamuoyuna sunmak.

¢) Onaylanan plan, program ve mali planin uygulanmasini saglamak.

¢) Temel isboliimii ve koordinasyonu saglamak, sorumluluklara karar vermek,
verilen isleri takip etmek ve dostane bir ¢alisma ortami olugturmak.

d) Ortak birimlerin yasayabilirligini genisletmek ve gelisen kosullarin gosterdigi
gibi yeni birlikleri tesvik etmek.

e) Gerektiginde yaptigi caligmalarda dernekler arasinda isgbirligi ve
koordinasyonu saglamak.

f) Arsivlerin birimler arasi ilerlemesinin standart olmasini saglamak,

g) Yardimci personelin ¢alismalar1 ve 6nemli hallerinde fikir aligverisi ile ilgili
veri ve fikirleri almak ve degerlendirmek, hayati hallerde kuruma sunmak.

g) Illge ve birimini ilgilendiren konulardaki dagilimlari ve yonetmeligi
incelemek, personelini bu sekilde uyarmak ve atamak.

h) Isgiiciiniin 6nemli oldugunda egitici amaclarla halka acik ve kiiresel
toplantilardan ve kurslardan gonderilmesini 6nermek.

1) Gorevlendirildigi zaman komisyonlara ve ¢alisma toplantilarina katilmak,
rapor veya faaliyet planlamak, 6deme ytikiimliiliiklerini yerine getirmek.

I) imar plamnda belirtilen yesil alanlar (parklar, jimnastik salonlari, gezi
bolgeleri, sosyal tatbikatlar, spor alanlar1 vb.) ile agaclandirilmis bolgeleri
gerekce, standart ve kurallara gore yapilandirmak, bakimini yapmak,
diizeltmek ve temizlemek.

Fen Isleri Daire Baskanhgi Gérev ve Hizmetleri

Fen Isleri Daire Baskanlig1, 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu, 5393
sayili Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Y 6netimi ve Kontrol Kanunu, 4734
say1ll Kamu fhale Kanunu ve ilgili yonetmelikler ile diger yasal diizenlemeler. Pratik
olarak, Departman daha fazla masraf odakli alistirmalarla mesguldur. 4734 sayili
Kamu Ihale Kanunu ve ilgili mevzuattan yararlanilmaktadir.

Daire Baskanligi, tiim biiyiiksehir ilgelerinin en ¢ok girisim yapan ve harcama
plan1 agihislarini en ¢ok kullanan mali destek ofisi olup, Ihale ve Idari Isler Sube
Miidiirliigii, AYKOME Sube Miidiirliigii, insaat Sube Miidiirliigii, Is Saghg ve
Gilivenligi Sube Miidirliigii'niin miidahil oldugu bir birimdir. Sube, Afet
Koordinasyon Sube Miidiirliigii, Etiit ve Proje Sube Miidiirliigii, Tahliye ve Yikim

21



Sube Miidiirliigii, Kurumsal iliskiler Sube Miidiirliigii, Yol Yapim ve Bakim Onarim
Sube Miidiirliigii vb. boliimler yapilabilmektedir. flgedeki fen ¢alismalar1 hakkinda
yapilacak inceleme temelde; Sube miidiirliigiiniin bagimsiz olarak yaptig1 is ve
takaslar incelenerek, fhale, Tasmmaz Islemleri, Menkul islemler, Evrak ve Diger
Tescil igleri ve tiim birimler i¢in normal olan takaslar ana bagliklar1 altinda
degerlendirilebilecektir.

Fen Isleri Daire Baskanhginin gorevleri:

a) Buna dayanarak, daire bagkanligi hizmet kapsamindaki projeler icin stratejik
planlar, yillik hedefler, yatirim planlar1 ve biitgeler hazirlayarak Rektoriin
onayina sunmak,

b) Bu sehrin gorev alanina giren meydan, bulvar, cadde ve ana yollarin yapim,
bakim ve onarim isleri ile bakim ve onarim islerini yapmak,

¢) Meydan, bulvar, sokak, yol ve sokaklarin isim ve numaralarini vererek
uizerlerindeki binalar1 numaralandirmak,

¢) Kati atik ve ¢Op toplama tesisleri insaati,

d) Yolcu ve yiik istasyonlari, agik ve kapali otoparklarin yapimi,

e) ilgili blok marketler, toptancilar halleri, mezbahalar, soguk hava depolar1 ve
sosyal tesisler insa etmek veya yaptirmak,

f) Kent biitiinligiine hizmet eden sosyal tesisler, hayvan barimaklari,
kiitliphaneler, miizeler, spor, dinlenme, eglence ve benzeri yerlerin yapimu,

g) Saglik, egitim ve kiiltiir hizmetlerine y6nelik tiim bina ve tesisleri inga etmek,
bu hizmetlerle ilgili kamu kurum ve kuruluslarina ait bina ve tesislerin ¢esitli
bakim ve onarimlarini yapmak ve gerektiginde maddi destek saglamak,

g) Kent tarihindeki 6nemli kiiltlir ve tabiat varliklarinin, tarihi yap1 ve yer ve
islevlerin korunmasii saglamak, korunamayanlar1 aslina uygun olarak
korumak ve restore etmek,

h) Yetiskinler, yashlar, engelliler, kadinlar, gengler ve cocuklar i¢in saglik
ocaklari, hastaneler ve saglik ocaklar1 insa etmek, sosyal tesisler insa etmek
ve ¢esitli sosyal ve kiiltiirel hizmetleri gelistirmek ve gelistirmek;

1) Biiyliksehir  bolgeleri  koordinasyon  odaklarina  iliskin  kilavuz
diizenlemeleriyle olusturulan g¢erceve koordinasyon odaginin AYKOME

toplantilarinda yer almak,
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I) Biiyiiksehir bolgesinde yapilacak ¢erceve spekiilasyonlar igin gerekli
diizenleme ve girisim programlarina gore Daire Baskanliginca hazirlanan
taslak programi, ortak programda hatirlanmak iizere AYKOME genel
kuruluna sunmak,

J) AYKOME genel kurulunca ortak program igin hatirlanan ¢erceve idareler
icin boliinme mali plam i¢in hatirlanan payi, AYKOME biinyesinde
kurulacak vakif spekiilasyonu kaydina tagimak.

k) AYKOME genel kurulunca ortak program igin hatirlanan vakif idarelerine
harcanacak tutarin yeniden degerleme orani dikkate alinarak bir sonraki yilin
mali planinda tahsis edilmesi,

) AYKOME generali tarafindan ortak program disinda tutulan
spekiilasyonlarin, tam olarak sabitlenmemis program olarak, Daire
Baskanlig1 harcama planindan bir araya getirilmesi,

m)Ust yonetim tarafindan kontrol edilen amag, gosterge, metodoloji ve
standartlara ve Onemli yasalara gore, idaresi altindaki tatbikatlarin
yiiritiilmesine iliskin yaklagimlar karara baglamak, tanitmak ve desteklenen
stratejilerin yiiriitiilmesini denetlemek,

n) Boliimiin yillik eylem raporu, yiriitme raporu ve bes yillik kilit
diizenlemesini mevcut yonetmelik kapsaminda diizenleyerek Onemli
birimlere géndermek,

0) Biitceyi plan gereklerine gore harcamak ve Baskan tarafindan onaylanan is
planina gore hesap tutmak,

0) Daire tarafindan verilen hizmetlere iliskin {icret onerilerini mali hizmetler
daire bagkanina gondermek ve belediye gelir tarifesini meclise uygulamak,

p) ilce ve il ydnetiminin gérevlerinden bir veya birkagim meclis kararina gore
yapmak,

r) Belediyeler, ilgeler, belediyeler kapsamindaki her tiirlii ara¢ ve isletme
makineleri ile asfalt, asfalt, emisyon, tuz ve hazir beton, beton, beton boru ve
levhalarin gerektiginde bakim ve onarimini yapmak, ve diger kurum ve
kuruluslar. ,cakil. Tas, cakil, kum, beton briket, beton bordiir ve diger
malzeme ihtiyaclarinin {iretimi veya satin alinmasi,

s) Bolim kapsamindaki tiim yapilarin yol ve asfalt dahil nihai hesaplarim

yapmak. Yiiklenici tarafindan emanet edilen projelerde kesin hesabin bir yil
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icinde, birim tarafindan emanet edilen arag, gere¢, malzeme ve is¢iler i¢in
kesin hesabin bir y1l icinde diizenlenmesi gerekir.

s) Departman sorumluluk, yetki ve sorumluluklar1 kapsaminda kente yonelik
vizyon projeleri gelistirmek,

t) Boliimiin stratejik plamina, yillik hedeflerine, yatirim planina ve biitcesine
gore gerekli projeleri hazirlamak.

Bilgi Islem Daire Baskanligi Gorev ve Hizmetleri

Bilgi islem Daire Baskanligi, 5216 sayih Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu, 5393

sayil1 Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Y 6netimi ve Kontrol Kanunu, 4734

sayili Kamu Thale Kanunu ve ilgili yonerge ve diger yasal diizenlemelerin biinyesinde

faaliyet gostermektedir. Biiyiliksehir bolgesindeki tiim birimlere PC donamimi veren

ofis, PC programlama ve ¢aligma cergevelerini tanitarak ¢alisiyor. Bu Daireye bagh

olarak Haberlesme Subesi, Proje Thale ve idari Sube, Elektronik Sistemler ve Donamm

Subesi, Yazilim ve Yonetim Subesi adi altinda Miidiirliikler yapilabilir.

Daire Baskanliginin Gorev Yetki ve Sorumluluklar:

a) Tim belediye birimleri i¢in bilgisayarlar1 ve ¢evre birimlerini saglamak,
bakimini yapmak ve onarmak.

b) Internet hizmet sunum hizmetlerini, web sayfalarimi ve web sayfalarim
hazirlamak, giincellemek ve takip etmek.

¢) Is boliimii esaslar1 ve mevzuat hiikiimleri cercevesinde dairelerin faaliyetleri
kendisine bagli birimler arasinda dagitilir.

d) Agik bir anlay1s saglamak i¢in astlarla olan isbdliimii, sorumluluklar, yetki ve
sorumluluklar1 gozden gecirin ve gerektiginde degisiklik yapmak.

e) Boliim faaliyetlerini daha etkin bir sekilde yiiritmek i¢in gérev tanimini ve
caligma yontemlerini belirlemek i¢in sube miidiirii ile igbirligi yapmak.

f) Is verimliligini artirmak igin iyi bir iletisim sistemi kurmak, gelen evraklari
ilgili birimlere iletmek ve kesinlesmesini saglamak.

g) Ilde bilisim teknolojilerinin uygulanmasim etkileyebilecek  veya
etkileyebilecek gelismeleri, yayinlari, kanun ve yonetmelikleri izlemek,
gerektiginde onlem almak, ilgili personele bildirmek, agiklama yapmak ve
astlarina sorumluluk vermek.

h) Yonetimi altindaki pozisyonlara uygun personelin atanmast i¢in Onerilerde

bulunmak.
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1) Birim personelinin egitim ihtiyaclarim1 belirlemek ve astlarimin goriislerini

dinleyerek bu konuda gerekli tedbirleri almak.

1) Terfi, 6diil ve disiplin belgelerinin uygulanmasim saglamak i¢in astin kayit

raporunu doldurmak.

J) Personelin atama, nakil, terfi, 6diil ve cezalarina iliskin 6nerilerde bulunur.

k) Apartman dairesinde is yapacak kanun, yonetmelik, tebligat, kararname ve

diger mevzuatin mevcut olmasini ve herkesin faydalanmasini saglamak.

I) Belediye tarafindan belirlenen sekil ve talimatlara gore, belediyeyi yurt i¢inde

ve yurt disinda {igiincii kisi veya kurumlara karsi temsil etmek.

m)Bolimiin tiim is ve islemlerini verimlilik ilkesi gergevesinde yiiriitiir ve

yOnetir.

Imar ve Sehircilik Daire Baskanhgt

Sube ve Sehircilik Dairesi Baskanligi, sorumluluklar1 5216 sayili Biiytliksehir
Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu, 3194 sayili Imar Kanunu ve ilgili yonetmelik
ve diger kanun ve yonetmelikler ¢ercevesinde belirlenmistir.

Belediyede Imar konusunda yapilacak denetim temelde; Imar Planlama
Hizmetlerinin, Imar Plam Degisiklikleri Pratik olarak, Departman daha fazla masraf
ayarh alistirmalarla mesguldur. 4734 sayili Kamu Ihale Kanunu ve ilgili mevzuattan
yararlanilmaktadir. Ayrica askere alma siireci siireglerinde ilgili ¢aligmalar ve
aligverisler bulunmaktadir. Loft muayenesi, daha dnce bahsedilen is siiregleri birincil
basliklar altinda diizenlenerek degerlendirilebilir.

Daire Bagkanliginin Kurulusu:

Harita Sube Miidiirliigii, Idari Isler ve Arsiv Sube Miidiirliigii, imar ve Cevre
Planlama Sube Miidiirliigii, Imar Sube Miidiirliigii, Yap: Denetim ve Ruhsat Sube
Mudiirliigii, Cografi Bilgi Sistemleri Sube Miidiirliigli, Tarihi Cevre ve Kiiltiir
Varliklar1 Sube Miidiirliigii ve benzeri miidiirliikkler kurulabilir.

Daire baskaninin gorev, yetki ve sorumluluklart:

Imar ve sehircilik dairesi baskam; 5393 sayili Belediye Kanunu, 5216 sayil
Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu, 3194 sayili Imar Kanunu ve diger ilgili kanunlar ve
yonetmelikleri geregince kendi hizmet alami igine giren gorevleri, yapmak ve
yaptirmakla gorevlidir.

a) Hizmetleri etkin ve verimli bir sekilde uygulamak ve gelistirmek ve sorunlari

gidermek i¢in gerekli 6nlemleri almak,
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b) Daire Baskanliginin subeleri ile organizasyonun diger birimleri arasinda
igbirligi ve koordinasyonu saglamak, her birimin sorumluluk alanina giren
tiim islerin yiirlitiilmesini/teslimini denetlemek ve degerlendirmek,

¢) ilce ve il 6zel idaresi tarafindan onaylanan 1/1000 Slcekli uygulama imar
planin1 onaylayarak, mevcut tavan plan, mevzuat ve teknik standartlara
uygunlugunu kontrol ederek ilgili kurumlarin onayina sunmak,

c) Belediye Meclisinden ve il Enciimeni'nden gelen belgeleri Belediye
Bagkanligina teslim etmek,

d) Sube miidiirleri arasinda gorev ve is dagilimi yapmak, gerektiginde subeler
aras1 ig yiikiinii dengelemek, isleri devretmek, sube i¢i veya subeler arasi
yonetim kurulu karart olmaksizin paylasim alanlar1 ve personel atamak,

e) Birim personelinin kanun ve ydnetmeliklerle belirlenen usul ve esaslar
cercevesinde ¢alismalarini yiirtitmesini saglamak,

f) Gerektiginde bu yetkiyi uygun gordiigii kisilere harcama yetkisi olarak adem-
i merkezilestirmek ve gorevlilerin gerceklesmelerini belirlemek,

g) Ilgili mali y1la iliskin faaliyet raporlarini hazirlamak/derlemek ve en geg bir
sonraki mali y1lin Mart ay1 sonuna kadar ilgili birimlere ulagtirmak,

g) Boliim performans planinin hazirlanma siirecinde, planlama déneminde
performans hedefleri, faaliyetler ve bu faaliyetlere iliskin maliyetleri
belirleyerek yillik biitgenin hazirlanmasint saglamak.

h) Belediye baskamnin verecegi diger gorevleri yapmak. Kent Konseyi
tarafindan onaylanan imar plan1 ve mevcut haritay1 imzalamak,

(3)Birim sorumlusu, simirlarimin agik olmast kaydiyla yetkilerinin bir kismint
astlarina devredebilir.

(4)Birim personelinin, kurumun genel hizmet politikasi ve mevzuat hiikiimlerine
uygun olarak zamaninda, verimli ve etkin bir sekilde uygulanmasindan,
gelistirilmesinden ve ¢aligmasindan birim sorumlusu sorumludur.

2.2.1.2 Kurulmasu istege ve ihtiyaca bagh daire baskanhklart.

Isletme ve Istirakler Daire Baskanligi Is ve Islemleri:

Daire Bagkanliginin Kurulusu:

5216 sayili Kanunun 7/t maddesi hiikkmii uyarinca, her ¢esitli toptanci hallerini

yapmak, yaptirmak ve isletmek gorevleri arasinda sayildigindan, bu 5216 sayili Kanun

kapsaminda belediyelere verilen sorumluluklar kapsaminda, belediyelerin sosyo-
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ekonomik, tarimsal ve Kkiiltiirel yapilarinin farkli ihtiyaclarina gore farkli subeler
kurulmaktadir. Ofis, Toptanci Hal Ofisi ve Balik Pazari ofisi, balik¢ilik market ofisi,
otogar, nakliye ofisi vb. Isme gore organize edilebilir. Ticaret Bakanlig1 ve Bagh
Dairesi Bagkanlig1 5216 sayili Biiyiiksehir Kanunu, 5018 sayili Tiirk Ticaret Kanunu,
ilgili diger kanun ve yonetmelikler ile diger kanun ve ydnetmelikler. Iliskili taraf:
Dogrudan Merkezi Y 6netime bagli bir belediyede %15 ile %50 arasinda hisseye sahip
olan tiizel kisi Sirket, dogrudan Merkezi Y 6netime bagl bir belediyede %50'den fazla
hisseye sahip olan tiizel kisiyi ifade eder.

Daire Baskanliginin ana siirecleri;

- Balik Hali Islemleri Kantar Islemleri,

- Kontrol ve Denetim,

- Sebze ve Meyve Hali Islemleri,

- Belediye Sirketleri ile ilgili Siireglerinden olusmaktadir.

Yavas yavas, Departman daha fazla masraf ayarl alistirmalarla mesgul oluyor.
4734 sayili Kamu ihale Kanunu ve énemli diizenlemeden yararlaniimaktadir. Askere
alma siireci siireglerinde de benzer c¢alismalar ve alisverisler vardir. Daha Once
bahsedilen is stireci siiregleri ilke basliklart altinda diizenlenerek apartman dairesi
incelemesi diisiiniilebilir.

Kirsal Hizmetler ve Mezarliklar Dairesi Baskanlig::

Daire baskanligina bagli olarak biiyiiksehrin cografi konumu, yesil alanlarin
nitelik ve nicelikleri de dikkate alinarak;

- Kirsal Kalkinma Sube Miidiirligi,

- Uretim ve Pazarlama Destek Sube Miidiirliigii,

- Mezarliklar Sube Midiirliigii, v.b. midirliikler kurulabilir.

Kirsal Hizmetler Ve Mezarliklar Dairesi Baskanligi 5216 sayili Biiyiiksehir
Belediye Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Yo6netim
ve Kontrol Kanunu 4734 sayili Kamu Ihale kanunu ve ilgili yonetmelik ve diger yasal
mevzuat cercevesinde gorevleri belirlenmistir.

Daire Bagkanliginin ana is siiregleri;

- Kirsal Kalkinma,

- Uretim ve Pazarlama Destek,

- MezarliklarSiireclerinden olugmaktadir.
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4734 sayih Kamu Ihale Kanunu ve ilgili ydnetmelik kapsamindaki sistem
icerisinde is ve takaslarin yiiriitiillmesinde giderek daha fazla masraf ayarh tatbikat
yapilmaktadir.

22.1-3998 Sayili Umumi Hifzistha Korunmasi Hakkinda Kanun'un ayrintili
olarak "mezarliklar, gozalti, mezardan ¢ikarma ve nakil" ile ilgili 1. Maddesi, 1593
Sayili Umumi Hifzissthha Kanununun Onuncu Fasil (211 ila 234 md.); Umumi
mezarliklarin ilge ile bir yeri oldugu, bu yerlerin satilamayacagi ve karl yasal siirelerle
temin edilemeyecegi kanaatine vararak, 2. maddedeki defin ve istirap sigortasina
iliskin yonergeyi diisiinerek;

Mezarlik ve tlirbenin temizligi, temeli ve imarini iceren mezarlik tespit
tedbirlerinin nasil verildigi, gbmme ruhsatlari, yikanmasi, ortiilmesi, son istirahat
yerinin nakledilmesi, defnedilmesi ve Onemliyse defnetten kaldirilmasi hakkinda
konusulacaktir. Zemin ve anma tdreninin tibbi sorunlarla nasil tanimlandigi. Ceset
kalintilarinin enterne edilmesi, tasinmasi ve korunmasi hakkinda; 19.01.2010 tarih ve
27467 sayilli Resmi Gazete'de yayimlanan Belediye Mezarliklar Yonetmeligi ile
Mezarlik Yerlerinin Yapilmas: ile Cenaze Nakil ve Defin Islemleri Hakkinda
Yonetmelik'in ilgelere yiikledigi yiikiimliiliklerin tam olarak yerine getirilip
getirilmedigi,

Saglik Isleri Dairesi Baskanhgr:

Daire sorumlusuna gore hayvanat bahgesi subesi, saglik hizmeti subesi ve
veteriner subesi kurulabilir. Bu dairenin sorumluluklar1 5216 sayili Biiyiiksehir
Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu, 5018 sayili Kamu Mali Y o6netimi ve Kontrol
Kanunu, 4734 sayih Kamu Ihale Kanunu ve ilgili yénetmelik ve ydnetmelikler
cergevesinde belirlenmistir. Diger kanun ve yonetmelikler;

Daire Bagkanliginin ana is siiregleri;

- Evcil Hayvanlar,

- Hayvan Saghgi, Koruma, Barinak Hizmetleri,

- Hayvanat Bahgesi,

- Cevre Saghigima Iliskin Gelen Sikayetler ve Denetimler,

- (Gida Yerlerinin Denetimi,

- Kat1 Atiklarin Kontrolii ve Tibbi Atiklarin Bertaraf Edilmesi,

- Alo-188 ve Alo Ambulans ve

- Laboratuvarisleri Siire¢lerinden olusmaktadir.
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Departman daha fazla masraf igeren alistirmalarla mesgul olmaktadir. 4734

say1li Kamu Ihale Kanunu ve ilgili mevzuattan yararlamlmaktadhr.

Yazi Isleri ve Kararlar Dairesi Baskanligt:

Daire Baskanligina bagli olarak Genel Arsivler Subesi, Kararlar Subesi, Ogrenci
Isleri Daire Bagkanlig1 vb. miidiirliikler kurulabilir. Yaz Isleri Miidiirliigii, 5216 sayih
Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu
Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu, 4734 sayili Kamu ihale Kanunu ve Kamu ihale
Kanunu kapsamindaki ytikiimliiliikklerini yerine getirmistir.

Yazi Isleri ve Kararlar Dairesi baskanhginin gérev, yetki ve sorumluluklar::

a) Belediyenin yazi isleri ile ilgili tiim hizmetleri yiirtitmek.

b) Biiyiiksehir Belediye Meclisinin isleyisi ile ilgili tiim hizmetleri yiiriitmek.

¢) Biiyiiksehir Ilge Meclisinin isleyisi ile ilgili tim hizmetleri yiiriitmek.

d) Belediyenin genel dosya hizmetlerini yiiriitmek.

e) Kanun ve yonetmeliklere uygun olarak kendisine gorevlendirilen daire
baskani. Tiim is ve islemlerin yiiriitiilmesinden yetkili ve sorumlu olmak.

f) Belediye yonetiminin iist yoneticileri, ilgili mevzuatla belirlenen amag, hedef,
strateji, ilke ve degerlere gore daire plan, plan ve biitge tekliflerini
hazirlayarak belediyenin onayina sunar.

g) Birim, faaliyetlerin onaylanmis plan, plan ve biitgelere gore yiiriitilmesi igin
gerekli tedbirleri alir veya tedbir alinmasi i¢in list yonetime bildirir.

h) Birim, islerin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi ve yiriitilmesi igin is
dagiliminda denge ve esneklik saglar, bu amagla ¢alisanlarinin is bolimii ve
is diizenini belirler, ekibi denetler ve koordine eder.

&) Yapilacak isle ilgili gerekli aciklamalar1 yaparak astlarina rehberlik eder.
Gerektiginde yardim ve tavsiye saglayin.

1) Departmana bagli birimlerin ¢alismalarimi denetler, denetler, yonlendirir,
koordine eder ve biitiinlestirir, sorunlar1 bulur ve ¢6ziim arar.

1) Harcama kurulusu olarak daire baskanliginca hazirlanan ihale onay
belgelerini diizenler, ihale siirecini takip eder ve tamamlar.

1) Bolimiin kesintisiz ¢alisma yapabilmesi igin ihtiyag duydugu ekipman,
ekipman, malzeme ve personel gereksinimlerini belirlemek ve ilgili birimlere

tedarik Onerilerinde bulunmak.
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J) Basta daire baskanligi olmak iizere, gerektiginde biiyiiksehir yonetiminin
diger birimleri ve diger kurumlari ile etkin iletisim ve bilgi aligverisi
faaliyetlerini gelistirmek ve koordine etmek. Gelen ve giden dosyalarin
iletimini  gergeklestirir, gelen ve giden dosyalarin iletilmesini ve
sonuglandirilmasini saglar. Bilgilerin tam, dogru ve giincel olmasim
saglar. Tim dosyalarin arsivlenmis, muhafaza edilmis, gizli ve arsivlenmis
oldugunu, izleme, ilgili birimlerin faaliyetlerinin dis gelisimini ve
yayimlanmasini etkileyebilir veya hissedebilir. Kapsam dahilinde agiklayiniz.

K) Egitim ve diger yontemlerle personelin egitimini ve geligimini saglamak ve
bu konuda inisiyatif almak.

I) Entourage'n meziyetlerini degerlendirir ve gerekirse amirine terfi, 6diil ve
transfer onerilerinde bulunur.

m)Miifettislerin 6zliik belgelerini, uygun gordiikleri belgeleri imzalar, ilgili
kanun ve yonetmeliklere uygun olarak islemi tamamlar, gerektiginde
uyarilarda bulunur, gelis ve gidislerini denetler.

n) Kisi (kendisi dahil) herhangi bir nedenle kisa siireli veya uzun siireli olarak
igyerinden ayrilirsa, ilgili isi kimin tamamlayacagina kendisi karar verir.

0) Kendi sorumluluk alanlariyla ilgili konularda kendi kendine egitim yoluyla
yasa ve mevzuattaki degisiklikleri 6grenir.

6) Sorumlusunu ve faaliyetlerini amirine bildirir, amirinin gerektirdigi gorevleri
yapar ve tamamlar.

p) Demirbasta kayitli arag ve geregler ile ilgili is ve islemleri yapar ve ilgili
birimlere gonderir.

r) llgili yasa ve yonetmeliklere uygun olarak Miidiirliigiin mal ve hizmet alim
taleplerini belirlemek, teslim edilen malzemelerin muayene ve kabul
islemlerini yapmak.

Basin Yayin ve Halkla Iligkiler Dairesi Baskanhgr:

Daire baskanligina bagl olarak Basin Yayin Sube Mudiirligi, Bilgi Edinme ve

Idari Isler Sube Miidiirliigii, Halkla Iliskiler Sube Miidiirliigiiv.b. miidiirliikler
kurulabilir. Daire Baskanligi 5216 sayili Kanun, 5393 sayili Kanun, 4982 sayili Bilgi

Edinme Hakki Kanunu ile yiiriirlikteki diger ilgili mevzuat hiikiimlerine

dayanmaktadir. 5018 sayilt Kamu Mali Y 6netim ve Kontrol Kanunu 4734 sayili Kamu
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fhale kanunu ve ilgili yonetmelik ve diger yasal mevzuat gergevesinde gorevleri
belirlenmistir.

Daire Baskanliginin ana is stireglert;

- Halkla iliskiler, (Bilgi edinme siireci, Alo 153, sergi, halkla iliskiler,

- Kent Konseyi Sekretaryasi siireci),

- Basin Yayin Arastirma ve (Basin ilan ve takip siireci, yayin siireci),

- Spor ve Organizasyon Siireclerinden olusmaktadir.

Uygulamada, bu daire esas olarak {icretli ihalelerde kullanilan 4734 sayili Kamu
Ihale Kanunu'nu uygulamaktadir. Thale siireci, diger siireclerin yan1 sira insaat, mal
alimi, hizmet alimi, danismanlik hizmeti alim1 ve dogrudan satin alma ile tasinir ve
depo yonetimi arsivleme ve belge takibini igerir.

Dus Iliskiler Dairesi Baskanhig::

Daire Baskanligina bagl olarak Avrupa Birligi Sube Miidiirliigii, Dis iliskiler
Sube Miidiirliigii vb. miidiirliikler kurulabilir. Daire Baskanligi'min yiikiimliiliikkleri,
5018 say1li Kamu Mali Y 6netimi ve Kontrol Kanunu, 4734 sayili Kamu Ihale Kanunu
ve ilgili kilavuz ve diger yasal diizenlemelerin yapisinda kesin olarak belirlenmemistir.

Daire Bagkanliginin ana is siiregleri;

- Uluslararasi iliskiler ve Organizasyon,

- Yurtdisina Heyet Gonderme,

- Yurtdisindan Heyet Kabul Etme ve

- AB Fonlarina Bagvuru Siireclerinden olusmaktadir.

Uygulamada, departmanin ihale siireci ingaat, mal alimi, hizmet alimi,
damigmanlik hizmeti alim1 ve dogrudan satin alma ile tasinir ve antrepo yoOnetimi,
arsivleme ve belge takibini igerir.

Ulasim Dairesi Baskanhgr:

Daire Baskanligina bagli olarak Ulasim Planlama ve Koordinasyon Sube
Midiirligii, Denetim ve Filo Takip Sube Miidiirliigli, Sinyalizasyon ve Altyap1 Sube
Miidirligi, UKOME Sube Midirliigli, Trafik Kontrol Sube Midurligi vb.
miidiirliikler kurulabilir. Daire Baskanligi, 5393 sayili1 Belediye Kanunu, 6360 say1l
Kanun, 2918 sayili Karayollar1 Trafik Kanunu, 5018 sayili Kamu Mali Y 6netimi ve
Kontrol Kanunu, 4734 sayili Kamu fhale Kanunu ve ilgili yénetmelige bagli olarak
calismaktadir.

Daire Bagkanli§inin ana is siirecleri
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- Ukome Karar,

- Izin, Calisma Ruhsati ve Filo Takip, (Sehir i¢i Giizergah Izin Belgesi, C Plaka
Ruhsat, Yesil Kusak Izin Belgesi, Ticari Araglar Izin Tahsis Belgesi)

- Trafik Isaretleri ve Sinyalizasyon,

- Ulasim Ana Plam1 ve Trafik Kameralariyla Sehir Trafiginin Takibi
Siireclerinden olusmaktadir.

Uygulamada, departmanin ihale siireci ingaat, mal alimi, hizmet alimi,
danismanlik hizmeti alimi ve dogrudan satin alma ile tasinir ve antrepo yonetimi,
arsivleme ve belge takibini igerir.

Emlak ve Istimlak Dairesi Baskanligr:

Departmana bagli olarak idari ve mali isler ve arsiv dairesi, talep dairesi, emlak
ofisi, yeni yerlesim dairesi vb. Yonetim kurulu olusturmak miimkiindiir. Bu dairenin
sorumluluklar1 2942 sayili Kamulastirma Kanunu, 5018 sayili Kamu Mali Y 6netimi
ve Kontrol Kanunu, 4734 sayilh Kamu Thale Kanunu ve ilgili yonetmelik ve diger
kanun ve yonetmelikler gergevesinde belirlenmistir.

Gayrimenkul envanter islemleri, Gayrimenkul satis islemleri, Gayrimenkul
dagitim islemleri, Gayrimenkul takasi, kullanim haklar1 ve irtifak hakki tesis ve devir
islemleri ile tahsilat islemleri bu departmanin ana is siirecleridir. Uygulamada,
departmanin ihale siireci insaat, mal alimi, hizmet alimi, danismanlik hizmeti alim1 ve
dogrudan satin alma ile taginir ve antrepo yonetimi, arsivleme ve belge takibini igerir.

Makine Ikmal Bakim ve Onarim Dairesi Baskanhgt:

Daire Baskanligina bagl olarak Akaryakit Dagitim Sube Miidiirliigli, Bakim
Onarim Sube Miidiirliigii, Stok ve Antrepolar Sube Miidiirliigli ve benzeri miidiirliikler
kurulabilir. 5216 sayili Biiytliksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu
ve 5018 sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, 4734 sayih Kamu ihale
Kanunu ve ilgili mevzuatta Daire Bagkanligi'nin yiikiimliiliikleri devam etmektedir.

Daire Bagkanligi'nin temel is ¢evrimleri; - Akaryakit Dagitimi, - Bakim ve
Onarim, - Stok ve Depolar ile Belediye Araclarinin Zorunlu Mali Trafik Sigortasi
Islemleridir. Departmanin hassas seyri yavas yavas insaat, Mal Alimi, Hizmet Alimi,
Danismanlik Hizmet Alim1 ve Direkt Alim gibi Menkul ve Antrepo organizasyonu,

kroniklestirme ve kayit takibinden olugsmaktadir.
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Ozel Projeler ve Déniisiim Dairesi Baskanhgr:

Proje Gelistirme Sube Miidiirliigii, Kamulastirma, Uzlagtirma ve Sozlesmeler
Sube Midiirliigli, Daire Bagkanligina bagli olarak vb. miidiirliikler kurulabilir. Daire
Bagkanhiginin 5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili Belediye
Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanunu, 4734 sayili Kamu
Ihale Kanunu ve 6nemli ydénetmeligin yapis1 i¢cinde kesinlestirilmeyen yiikiimliiliikleri
ve diger yasal diizenlemeler belirlenmektedir.

Yapi Kontrol Dairesi Bagkanligr:

Daire Bagkanligina bagli olarak Kontrol Sube Miidiirliigii, Sartname ve Y aklagik
Maliyet Sube Miidiirliigii, Proje ve Birim Fiyat Inceleme Sube Miidiirliigii ve benzeri
miudiirliikler kurulabilir. 5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili
Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Y 6netimi ve Kontrol Kanunu, 4734 sayili
Kamu Thale Kanunu ve 6nemli kilavuz ve diger yasal diizenlemeleridir.

Boliimiin ana is siire¢leri;

- teklif Ooncesi islemler,

- teklif sonrasi iglemler ve siire¢lerdir.

Uygulamada, departmanin ihale siireci ingaat, mal alimi, hizmet alimi,
damigmanlik hizmeti alim1 ve dogrudan satin alma ile tasinir ve antrepo yonetimi,
arsivleme ve belge takibini igerir.

Kiiltiir ve Sosyal Isler Dairesi Baskanhgi:

Daire Baskanligina bagh olarak Kadin ve Aile Sube Midiirliigi, Kiiltiirel
Faaliyetler Sube Miidiirliigii, Mesleki Egitim Sube Midiirliigii, Protokol Sube
Miidiirliigii, Aile Hayati Sube Miidiirliigii, Evlilik Sube Miidiirliigii, Belediye I¢i
Ulagim Hizmeti, Projeler Sube vb. miidiirliikler kurulabilir. Daire Bagkanliginin 5216
sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu ve 5018 sayili
Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanunu, 4734 sayili Kamu Thale Kanunu ve ilgili
mevzuat ¢ercevesinde kesin olarak belirlenmemis yiikiimliiliikleri kilavuz ve diger
yasal diizenlemeler belirlenmektedir.

Uygulamali olarak, BELMEK, BELTEK, Belirli Giin ve Haftalara Katilim, Kurs
Organizasyonu, Kiiltiirel Etkinliklerin Diizenlenmesi, Sanat Etkinlikleri, (Sehir
Orkestrasi, Yenigeri Gosterisi, Tiyatro ve Kukla Oyunu Etkinlikleri), Bayanlar Salonu,
Kadin Damisma Merkezi ve Kadin Siginma Evi, Aile Yasam Merkezleri, Protokol

Islemleri, Turizm Islemleri ve benzeri isler, takaslar ve tatbikatlar ile
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iliskilendirilmekte olup, ayrica karsilikli olarak gergeklestirilen ¢evrimler arasinda
Insaat, Mal Alim1, Hizmet Alim1, Damsmanlik Hizmeti Alim1 ve Dogrudan Alim gibi
hassas dongiiden olusmaktadir. Evlilik isleri ve stratejileri, boliimiin tepesinde istisnai
bir 6neme sahiptir.

Sosyal Hizmetler Dairesi Baskanligi:

Daire Bagkanligina bagli olarak Engelli ve Rehabilitasyon Sube Midiirligi,
Psikolojik Damsma ve Destek Egitim Sube Miidiirliigii, Sosyal ve idari Isler Sube
Midiirligii, Sosyal Yardimlar Planlama ve Koordinasyon Sube Midiirliigii, Yash
Hizmetleri ve Merhamet Evleri Sube Midiirligii, Cocuk Evleri Sube Midiirliigii vb.
miidiirlikler kurulabilir.

Boliimiin ana is dongiileri Gida, Yakit, Egitim Yardimlari, Merhamet Evleri,
Yashh Hizmetleri, Engelli ve Rehabilitasyon Hizmetleri, Cocuk Evleri vb. is
stire¢lerinden olusmaktadir. Daire Bagkanliginin 5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi
Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Y 6netimi ve Kontrol
Kanunu, 4734 sayih Kamu fhale Kanunu ve Onemli yonerge sistemi iginde
kesinlestirilmeyen yiikiimliiliikkleri ve diger yasal diizenlemeler belirlenmektedir.

Kiiltiir ve Tabiat Varliklar: Dairesi Baskanligr:

Daire Bagkanligina bagli olarak Plan ve Proje Sube Miidiirliigii, Uygulama ve
Denetim Sube Miidiirliigii, Thale ve Personel Isleri Sube Miidiirliigii ve benzeri
miidiirlikler kurulabilir. 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili
Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol Kanunu, 4734 sayili
Kamu Ihale Kanunu ve énemli kilavuz ve diger yasal diizenleme belirlenmistir.
Departmanin hassas seyri yavas yavas Insaat, Mal Alimi, Hizmet Alim1, Danismanlik
Hizmet Alim1 ve Direkt Alim gibi Menkul ve Antrepo organizasyonu, kroniklestirme
ve rapor takibinden olugmaktadir.

Muhtarlik Isleri Dairesi Baskanhg:

Departman yeni kurulan boliimlerden biridir. Biiyliksehir Belediyesi ile
Muhtarlar arasindaki iletisim ve yazigsmalari saglar. 5216 sayili Biliyiiksehir Belediyesi
Kanunu, 2108 sayili Muhtar Odenegi ve Sosyal Giivenlik Kanunu, 5393 sayih
Belediye Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Y&netimi ve Kontrol Kanunu'nda Daire
Baskanlhig1'mn yiikiimliiliikleri halen yiiriirliiktedir. 4734 sayili Kamu Ihale Kanunu ve
ilgili yonerge ve diger yasal diizenlemeler belirlenmektedir. Pratik olarak,

Departmanin hassas seyrini Insaat, Mal Alimi, Hizmet Alimi, Damsmanlik Hizmet
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Alimi ve Direkt Alim gibi Menkul ve Antrepo organizasyonu, kroniklestirme ve arsiv
takibi olusturmaktadir.

Hukuk Miisavirligi Is ve Islemleri:

Hukuk damigsmanlar1 Hukuk Miisavirligi Biirosu altinda ¢alisirlar. Danismanligin
5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu ve 5018
sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile 6nemli yonerge ve diger yasal
diizenleme sistemi i¢inde kesin olarak belirlenmemis yiikiimliiliikkleri belirlenmistir.

Danismanligin temel is ¢evrimleri; - Adli ve Idari hukuki etkilesim, - Izale-I siiyu
kovusturma siireci, Tahkim Mahkemesi siireci, - Inceleme siireci ve - Icra Siirecleri
belirlenir. Farkli ofisler gibi olan miisavirligin normal eyleminde insaat, Mal Alimx,
Hizmet Alimi, Danigmanlik Hizmet Alimi1 ve Dogrudan Alim gibi hassas etkilesimler
olusmakta olup, yine ayni sekilde Tasinir ve Antrepo organizasyonu ile tanimlanan
isler ve metodoloji, kroniklestirme ve asagidakileri rapor eder.

2.3 Yerel Yonetim Orgiitleri Olarak Idari Kademelere Gore Yonetici Nitelikleri

2.3.1 Yonetici kavrami. Bir organizasyonun/isletmenin basaris1 veya
basarisizlig1 genellikle yoneticilerle ilgilidir. Bagka bir deyisle, yoneticiler basar1 veya
basarisizliktan birincil derecede sorumlu olan kisiler olarak goriilmektedir. Y onetici
unvanini elinde tutmak ve yonetici konumunda oturmak artik her s6ziin duyulacagi ve
her emrin yerine getirilecegi anlamimna gelmemektedir (Aytirk, 1999, s. 2).
“Baskalarina emir verme isini sadece yoneticiler yapmazilar” (Hitt vd., 1989, s. 15).
Yonetim isi homojen bir is degildir. YOnetim, organizasyonun modeline gore
sekillenir. Ornegin, isletme yoneticileri ve kamu sektdrii yoneticileri, diisiinceleri,
algilar1 ve inanglart ile kullandiklar1 yontemler agisindan biiyiik farkliliklar
gostermektedir. Baska bir ifadeyle, yoneticiler, “cok farkl davramisiar, tutumlar ve
hatta yonetim tarzina sahiptirler.” Dolayist ile “cogu zaman aynmi olaylar karsisinda
farkl davramislarla akilct ¢oziimler iiretmeye c¢alistiklar: goriilmektedir” (Dogan,
2001, s. 7). Aym egitime sahip ve benzer kurum ve kuruluslarda gorev yapan
yoneticilerin yonetim tarzlarinin birbirinden farkli oldugu siklikla goriilmektedir.

Bu durumda yoneticiler doktorlar, avukatlar ve ig adamlarindan farklidir. Ciinki
yoneticiler, insanlarla birlikte ¢alisan, onlar1 hedeflerine dogru yonlendiren, egiten,
degerlendiren ve hatta gelecekleri i¢in kararlar alan kisilerdir. Kisacasi, yOnetici
“Orgiit amaglarini saptama, bu amaglara ulasmak igin insan, madde, para ve bilgi

gibi kaynaklari bulma, gerekli érgiitlemeyi yapma, ¢alisanlart amaglara ulastirmak
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icin kontrol etme, etkileme ve yonetme” (Ardanig, 1982, s. 29) Kurulus i¢indeki
islevlerini yerine getirmekten sorumludur. Ancak etkili yoneticiler, organizasyon
icindeki ve disindaki trendlere dikkat etmelidir. Organizasyon ve c¢evresi daha
karmasik hale gelmeye devam ediyor. Giiniimiiziin hizla degisen ortami, yoneticilerin
gegmise goOre daha fazla olan bu degisimi algilamasini ve yodnetmesini
gerektirmektedir. Sonug¢ olarak, ¢ogu yiizey islemi daha karmasik hale gelir
(Mintzberg, 1975, s. 5). Bu baglamda Drucker, yoneticilerin sorumluluklarini hedef
belirleme, organize etme, motive etme, iletisim kurma, degerlendirme ve egitme
olarak siralamigtir (Drucker, 1974, s. 713). Yonetim siireci dahilinde “kutsal iiglii
olarak kabul edilen” Planlama, organizasyon ve kontrol fonksiyonlar1 degisiyor
(Acuner ve Ilhan, 2002, s. 5). Dogal olarak, yénetimin "planlama, organize etme,
yonlendirme, koordine etme ve denetleme siireglerinin etkin kullanimi” seklindeki
klasik taniminin modas1 gegmistir.

Yoneticiler artik "vizyon, destek, egitim, motivasyon, liderlik, yetkilendirme,
yvaraticiltk ve problem ¢ozme" gibi yeni iglevleri tistlenmektedir. Bir ydneticinin
elindeki ¢esitli araglari yetkin bir sekilde kullanarak emrindeki personelden en iyi
verimi alip alamayacagi, "degisime uyum saglama, yenilige ve yaratmaya odaklanma"
diizeyine baghdir. 21. yiizyilin gerektirdigi etkin iletisimei, takim oyuncusu, teknoloji
gelistirici, problem ¢oziicli, temsilci, degistirici ve 21. yiizyil liderligi 6zelliklerine
ancak eski yonetim 6zelliklerini bir kenara birakarak gelecegin yoneticisi olunabilir.
Tablo 1
Eski ve Yeni Tip Yoneticilerin Ozellikleri

Eski Yonetici Yeni Yonetici

* Yonetici ya da patron gibi diigiiniir, * Bir sponsor, takim lideri ya da danigman
» Komuta zincirini takip eder, gibi diisiiniir,

* Kurulu organizasyon yapisi iginde ¢alisir, + Isi yapmasi gereken kimselere yol
« Kararlarin ¢gogunu tek basina alir, gostertr,

* Bilgiyi saklar, * Piyasadaki degisime cevap vermek igin
* Pazarlama ya da finans gibi bilyiik bir disipline hakim  &rgiit yapisini degistirir,

olmaya calisir, * Digerlerini karar almaya katilmaya davet
» Uzun zaman talep etme. eder,

* Bilgiyi paylasir,
* Yonetsel disiplinleri genis bir diizene
yaymaya calisir,
* Sonug talep etme
Kaynak: Brian Dumaine, “The New Non-Manager Managers”, Fortune, February 22, 1993, s. 80 — 84’den aktaran

Lewis / Goodman / Fandt, Management, 1994, s. 25; ayrica bkz. Omer Akat, Uygulamaya Yonelik isletme

Yonetimi ve Stratejik Pazarlama, Bursa, Ekim 2000, s. 38.
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2.3.2 Yonetim diizeylerine bagh olarak yoneticiler. Organizasyondaki farkli
yonetim kademelerine gore yonetici tipleri de farkli oldugu gibi, organizasyonun dikey
ve yatay yapisina gore yonetim kademeleri de farkli olacagindan yonetici tipleri de
degisecektir. Organizasyonun yatay farkliliklar1 dikkate alinarak yoneticiler,
sorumluluk kapsamlarina gore fonksiyonel yoneticiler ve genel miidiirler olarak ikiye
ayrilmaktadir (Helleriegel vd., 1999, s. 8).

Ote yandan dikey ayrim standardi, hiyerarsik yapidaki gii¢ ve sorumluluk
derecesine ve yoneticilerin gii¢c ve sorumluluguna dayanmaktadir (Kavuncubasi, 2000,
s. 10). Ancak, siniflandirmada bazi farkliliklar olabilir. Bazi bilim adamlari, yonetim
diizeyine "stratejik yonetim, islevsel yonetim ve proje yonetimi" olarak atifta bulunur
(Dinger ve Fidan, 1996, s. 28-30; Gareth ve Charles 1992, s. 20-22). Bateman ve
Zeitham, yonetimi li¢ kategoriye ayirdi: "stratejik yonetici, taktik yonetici ve islevsel
yonetici” (Bateman ve Zeitham, 1993, s. 19-20). Kiigiik bir organizasyonda genellikle
yalnizca bir yonetim seviyesi olmasina ragmen, organizasyon biiyiidiikce daha fazla

yOnetim seviyesi gerekir. Bunlar: {ist diizey, orta diizey ve birinci diizey yonetimdir.

Ust Dilzey Yimeticiler
Yiinetim kunulu bagkam
bagkan vardmeasi, bagkan
genel mildir, genel miidis yod

g yibriitmee kaptan
ikinci bagkan, g nrdimars
woinetim kurulu byeleri, gigke
veya grup sorumluluklan

Ula Kademe ¥
Uretim yonetici, pazarlama a1, billibm mdiid. yard

Elciden

bisliim middiri, ube midind, bilge yineticisi
fabrika miidird, daire bagkanlan, daire amirlen
finans direkidir

[k Kademe Yoneticiles
Biolam sefleri, ustabagy, ¢avug, tayfa lideri, bag sazed
argiv sorumbusy, deneticd, koordinattr, amirler, nezaretgiler
kalfalar, bag hemgire

ke
Kademe
Y dnetami

¥ dnetsc Caliganlar
Oilenayan Operatbrler, uzmanlar, teknisyenler, el iseileri
Persanel memurlar, hizmetliler, dike seiler, garsonlas

Sekil 1. Yonetim ve Yonetici Diizeyleri (Can, 1994, s. 24; Draft, 1994, s. 16 — 18;
Griffin, 1996, s. 11 — 13; Helleriegel vd., 1999, s. 12 — 15; Kavuncubasi, 2000, s. 10;
Lewis vd., 1994, s. 10 — 14)

Yukaridaki sekilden de anlasilacagi gibi, yonetimin en altinda ydnetim dist

personel bulunmaktadir. Bu ¢aligsanlarin yonetim sorumlulugu yoktur. Sadece giinliik
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ev islerini yapiyorlar. Ornegin bir restoranda yemek pisirmek, servis yapmak, salata
hazirlamak, masay1 temizlemek yonetim dis1 personelin gorevleridir. Yonetim dist
personel, eylem ve davranislarindan tamamen sorumludur. Garsonlar masalarinda
sadece miisteri hizmetlerinden sorumludur. Akranlarinin islerinden sorumlu
degildirler (Hitt vd., 1989, s. 25).

2.3.2.1 Ilk kademe yénetim ve yoneticiler. Yonetim dist yonetimden sonraki
organizasyon katmani, temel yoOnetimdir. Bu seviye, yonetim disi calisanlarin
calismalarini koordine etmekten sorumlu olan birinci seviye yoneticileri igerir. Birinci
kademe yoneticiler aslinda caliganlarin gorevlerini yerine getirmezler, ancak
gerektiginde  astlara  yardimct  olmak  icin  astlarin  sorumluluklarim
anlamalari/anlamalar1 gerekir. On hat yoneticileri, ¢alisanlarin ticaret faaliyetlerini
denetler ve koordine eder. Baska bir deyisle, “mal ve hizmetlerin iiretiminden birinci
kademe ydneticiler sorumludur” (Helleriegel vd., 1999, s. 12).

Birinci diizey yoneticilerin temel ilgi alanlarimin, iiretimi etkin bir sekilde
gerceklestirmek igin kural ve prosediirleri uygulamak, teknik yardim saglamak ve
astlar1 tesvik etmek oldugu goriilebilir. Bu nedenle zaman ¢ergevesi kisadir ve odak
noktas1 giinliikk hedeflere ulagsmaktir (Draft, 1994, s. 17). Birinci kademe yoneticiler
list yonetim veya diger kuruluslarla nadiren zaman gecirmelerine ragmen,
zamanlarinin ¢ogu denetledikleri insanlara ve diger birinci kademe yoneticilere
harcanir. Bu nedenle, 6n hat ydneticileri, astlarina 6gretmek ve giinliik islerini
denetlemek i¢in gii¢lii teknik uzmanliga ihtiyag duyar.

2.3.2.2 Orta kademe yonetim ve yoneticileri. Cogu oOrgiitte orta diizey
yoneticiler, en biiyiik yonetici grubunun bulundugu yer olabilir (Griffin, 1996, s. 13).
Orta diizey yoneticilerin tanimlanmasi diger yoneticilere gére daha zordur. Orta diizey
yoneticiler, tist diizey yoneticiler tarafindan formiile edilen genel amag ve planlari daha
spesifik hedef ve faaliyetlere doniistiirmekten ve alt yoOneticilerin faaliyetlerini
denetlemekten ve koordine etmekten sorumludur. Diger bir deyisle, iist yonetim
tarafindan olusturulan tiim strateji ve politikalarin uygulanmasindan sorumludurlar.
Ayrica orta diizey yoneticiler yakin gelecekle ¢ok ilgilenmektedir (Draft, 1994, s. 17).
Peki bu sorumluluklar iistlenen orta diizey yoneticiler basarili olmak istiyorlarsa {ist
diizey yoneticilerin siparislerini tamamlamalar1 yeterli mi yoksa dikkat edilmesi
gereken bagka hususlar var mi1? Giiniimiiz kosullarinda sadece {ist diizey yoneticilerin

emirlerine uymanin yeterli olmadig1 agiktir. Bu diizeydeki yoneticiler, amag-diizen-
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cevre iliggeninde dengeli ve uyumlu bir davranis/yonetim yontemi gelistirmelidir. En
Oonemlisi, bu yoneticiler bagkalarinin fikirlerini dinlemeli ve farkli inang ve goriislere
tolerans gdstermelidir. Ikincisi, ¢alisma grubu iiyelerinin 6zgiirce fikirlerini ifade
edebilecekleri, fikir ortaya koyabilecekleri ve birim planlama faaliyetlerine
katilabilecekleri bir ¢aligma ortami yaratmaktir. Orta diizey yoneticilerin ii¢ ana
faaliyeti, hizmetleri her zaman birbirine baglama isleviyle ilgilidir: kaynak planlamasi
ve kullanimi, ekibin koordinasyonu ve yonetim ekibi performansi (Lewis vd., 1994, s.
13).

Planlama ve kaynaklarin kullanimi; Projenin tamamlanmasi i¢in hedefler
belirleyen, kaynak  gereksinimlerini tahmin eden, kaynaklarin nerede
kullanilabilecegini belirleyen, tiim organizasyon stratejilerinin is grubunun faaliyetleri
icin Oonemini agiklayan ve performansmi Olgmek i¢in degerlendirme kriterlerini
belirleyen bir faaliyettir.

Birbirine bagl gruplar: koordine etme fonksiyonu: Diger is gruplart gibi,
yiirlitme biriminin is planlarini1 gozden gegirmesi ve faaliyetlerin 6nceligini belirlemesi
ile ilgilidir.

Grup performansimi  yonetme: Yoneticiler, c¢alisanin  sorumluluklarim
belirlemeli, ekip iiyelerinin performansini izlemeli ve performanslari hakkinda geri
bildirim saglamalidir.

2.3.2.3 Ust diizey yonetim ve yéneticiler. Arastirmanin kapsanu geregi iist diizey
yOnetici ve yonetici konular1 iki agidan ele alinmustir. Birincisi 6zel sektor yonetimi,
ikincisi ise kamu yoénetimidir. Ozel sektdriin iist diizey ydnetici ve yoneticileri ile
kamu idaresinin iist diizey yonetici ve yoneticileri yaptiklari unvan ve gorevlerde bazi
acilardan farklilik géstermektedir.

2.4 Kademelere Gore Yonetici Nitelikleri

Giliniimiizde ortaya ¢ikan ekonomik ve teknolojik gelismeleri anlamak, kabul
etmek ve bunlara uyum saglamak giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Bu 6nemli
degisimler toplum ve toplumun bir parcasi olan isletmeler {izerindeki etkilerini de
gostermektedir. Is yapisinda ve personelin yetenck ve becerilerinde biiyiik
degisiklikler getirdi. "Biitiin ¢evremizi alt iist eden ekonomik degisiklikleri anlamak

onemlidir. Ciinkii gelecek yiizyilda talep edilecek becerileri bunlar belirleyecektir”

(James, 1997, s. 15).
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Bugiine kadar kas giicii her zaman ilk tercih olmustur ve belirli gorevler igin
rasyonel giic kullanmlmistir. Glinlimiizde zihinsel gii¢ giderek daha Onemli hale
gelmekle birlikte, teknolojinin gerektirdigi makine ve ekipmanlarin kullammi ve
adaptasyonunda da giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Sistem kuramina gore;

e Makine — makine,

e Makine — insan,

e Insan—insan

Bu sistemlerden insandan insana sistem ve makineden insana sistem giderek
daha fazla 6nem kazanmaktadir. Makineler arasi sistemler acgisindan insandan
makineye veya makineden insana uyumluluk, isletme yoneticilerinin tizerinde durmast
gereken bir konudur. Teknolojik degisiklikler, bilgisayarlarda ve iletisimde
degisikliklere yol acarak, insanlarin ve makinelerin birlikte caligmasim gerekli
kilmistir. Insan-bilgisayar entegrasyonunun énemi nedeniyle ag organlari ortaya
cikmustir. “Siber orglar (sibernetik organizmalar) fiziksel toleranslari ve becerileri
insamin ge¢misteki simrliliklarim kat kat asan yart insan, yart makinelerdir” (James,
1997, s. 16).

Gilinlimiiz isletme yoneticileri, sahip olduklar1 insan sermayesini isletme ile
koordine etmenin éneminin farkinda olmalidir. Bu nedenle isin yapisinda bugiinden
itibaren olas1 degisikliklerin belirlenmesi ve buna gore insan becerilerinin sekillenmesi
icin gerekli sartlarin hazirlanmasi isletmeye fayda saglayacaktir. Bu calismada
gelecegin isletme yoneticilerinin sahip olmasi gereken beceriler ve bu becerileri
kazanma yontemleri anlatilacaktir.

2.4.1 Beceri ve beceri ile ilgili varsaymmlar. insanlar is yerinde yetenek ve
becerilerinden yararlanir. Yaptiklar1 isin kalitesi, isi yapan kisilerin yetenek ve
becerilerine baghdir. En genel anlamiyla beceri; "Giig, ustalasmasi gereken bir seyi
yvapabilme yetenegidir.” Diger bir tanim ise; "Pratik odakli, egilimler, ustalik, el
becerisi, el becerisi" seklindedir. Insanlarin yetenek ve becerilerini yaptiklari isteki
gosterecekleri performansla belirlemek miimkiindiir. Yetenek ve becerinin temeli
bilgiye dayanir. “Beceriyi bilgiyi uygulama yetenegi veya bilgiyi eylem haline getirme
aliskanligi olarak gérmekteyiz” (Kalkandelen, 1972, s. 21).

Yetkinlik ve beceriler kavram olarak i¢ ige gectigi i¢cin uygulamada birbirine
karistirilmaktadir. Beceri ve yetenek farkli kavramlardir. “Yetenek dogal ya da
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ogrenilmis, bir bireyin zihinsel ya da fiziksel olarak bir seyi yapabilmesidir. Beceriler
ise ise iligkin yeterliliklerdir” (Can, 2004, s. 138). Insanlarin fiziksel ve zihinsel
yetenek ve becerileri ile yaptiklari is, isin sartnamesinin gereklerini karsiliyorsa, o is
basaril1 olacak ve isin kalitesi yliksek olacaktir.

Insanlarin basarisini etkileyen bireysel faktdrler, bireyin zihinsel ve fiziksel
beceri ve yeteneklerinin yani sira ge¢misi, deneyimi ve demografik ozellikleridir.
Zeka, akil yiiriitme, beyin giicii, analiz, sayilar arasinda iliski kurma, anlama ve ifade
etme gibi 6zellikler. Fiziksel uygunluk, viicut ve organlar arasindaki uyumlulugu iyi
kullanan dayamkliliktir. Insan becerileri ii¢ ana bashga ayrilabilir. Bunlar; “Bedensel
beceriler, manipulatif beceriler, kavramsal ve dil becerileridir” (Ernest Cormick,
1976, s. 224).

Fiziksel beceriler, ifade edilen kisinin ellerini ve kollarin1 kullanma becerisi,
denge ve manipiilasyon becerileri; ilgili olaylar, kavramlar ve dil becerileri; diisiinme,
konuyla ilgili problem ¢6ziimleri liretme, matematiksel diisiinme, kodlama ve diger
iletisimleri kullanmadir. Her isin gerektirdigi beceri ve yetenekler farklidir. Bunu
belirlemek ¢ok énemlidir. Insan beceri ve yeteneklerini belirlemek ve gelistirmek igin
becerilere iligkin varsayimlarin neler oldugunu bilmek gerekir. Beceriler ile ilgili
varsayimlar sunlardir:

e Insanlar yetenek ve becerilerle dogarlar. Herkesin dogustan kullaniimayan

becerileri vardir.

e Zamanla, insanlar sahip olduklar1 becerileri gelistirebilirler. Her sey kisinin
kendisine baglidir.

e Tiim beceriler, beceri sahibinin anatomik 6zelliklerine ve zihinsel yapisina
gore sekillenir.

e Becerilerin kalitesi, beceri sahibinin yasi, egitimi, deneyimi, morali ve
ortamindan etkilenir. “Insan beceri ve yetenekleri kazamlmis bilgilerden
kaynaklanir” (Toka, 1979, s. 115).

e Becerilerin kullanimi1 gergeklestirilecek etkinlige baglidir.

e Personel becerilerinin koordinasyonu, tamamlanan isin kalitesini ve
personelin memnuniyetini saglar.

e Beceri gelistirmede motivasyon 6nemlidir.

e [zlenen beceriler dlgiilebilir.

e Amaca gore beceriler 6nerin.
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Gilinlimiizde siirekli degisen is yapist ve yeni meslekleri teknoloji ile
karsilayabilmek ic¢in insanlarin yetenek ve becerilerinin belirlenmesi kaginilmazdir.
Gelismis {ilkelerde teknolojik gelismelere bagli olarak isgiicliniin yapis1 biiylik
degisikliklere ugramistir. Yetersiz iletisim becerisine sahip bir isgiicline kiyasla,
yeterli iletisim becerisine sahip bir iggiicii daha avantajl hale gelmektedir. Bilgisayar
kullanabilen ve program yazabilen isgiicliniin eksikligi her toplumda asikardir.
Degisen sadece beceri bileseni degil, ayn1 zamanda beceriye sahip olan kisinin kisiligi
ve kisiligidir. “Yalnizca is becerileri degil, ayni zamanda bu becerilerle uyumlu
karakter ve kisiligi de yeniden tanmimliyoruz” (James, 1997, s. 16).

2.4.2 Isletme yoneticilerinin becerilerinin degismesinde etkili olan faktorler
ve giiniimiiz yoneticilerinde bulunmasi gereken beceriler. Siirekli degisen bir
cevrede faaliyet gosteren ve agik sosyo-teknik sistemlere sahip sirketlerin yapisindaki
degisiklikler, bu sirketlerde yonetim sorumlulugu iistlenen yoneticilerin becerilerini
de degistirecektir. Bugiine kadar sadece ileri teknik becerilere sahip yoneticiler
basariya ulasabilirken, giiniimiizde diger beceriler giderek daha 6nemli hale geliyor.
Yonetim becerilerinin degigsmesinde rol oynayan faktorler asagida agiklanmustir.
Giiniimiizde toplum teknolojik, ekonomik, kiiltiirel, politik ve demografik degisimler
yasamaktadir. Toplumun yasadig1 bu degisimler sirketler i¢in de etkilidir. Giiniimiizde
yoneticilerin becerilerinin degisiminde rol oynayan faktorler asagidaki bagliklar
altinda toplanabilir:

e Toplum, sanayi toplumundan bilgi toplumuna ge¢mistir. Bu gegisle birlikte
bilginin toplanmasi, saklanmasi ve kullanilmasi giderek daha 6nemli hale
geldi. Bu da yoneticilerin c¢alisanlarin egitimine dikkat etmesi gerektigini
gostermektedir. Bundan bdyle yoneticiler zamanlarinin ¢ogunu calisan
egitimine harcayacaklar. Bunu yapmak icin yoneticilerin zihinsel becerilere,
teknik becerilere, kiiltiirel bilgi becerilerine ve kaliplar1 algilama becerisine
thtiyaglar olacaktir. “Bu egilim, gelecekte ¢alisan yetistirme konusunun daha
da onem kazanacagini ve gelecegin yoneticilerinin haftada en az bir giin tam
zamanh egitim ve dgretime aywacagin gosteriyor” (Baykal, 1981, s. 542).

e Bilgi toplumuna gecisin isgiliciiniin kalitesi lizerinde de etkisi olmustur.
Iletisim becerilerine ve elektronik bilgilere erisme ve bunlari kullanma
firsatina sahip bir is giicli giderek daha 6nemli hale geliyor. Bilgi toplumuna
gecis, bilim ve teknolojinin gelismesini beraberinde getirmistir. Aslinda
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iletisim, ulagim ve insan ihtiya¢larini karsilayan mal ve hizmetlerin iiretimi
artmistir. Cevre kavrami giderek daha énemli hale geliyor. isletmeler agik
sistemler olduklar i¢in ¢evreden bilgi, enerji ve hammadde alirlar, ¢evre icin
mal ve hizmet saglarlar. Isletmeler belirli bir ortamda faaliyet gdsterirler.
“Sistemin disindaki her gey ¢evreyi yaratir” (Kogel, 2007, s. 161).

Tim olaylar ¢evrede meydana geldiginden ve g¢evre belirsiz oldugundan,
yoneticiler ¢evreye gereken 6zeni gostermelidir. “Cevrenin 6nemi, sistemi ve
islevierini  etkileme  potansiyelinden  kaynaklanmaktadir”.  Cevre,
yoneticilerin isletmeye ve isletmeye yon veren yoneticilerin faaliyetlerini
etkileyerek bazi yeni beceriler kazanmasinmi gerektirmektedir. Ortamdaki
yiiksek derecede belirsizlik nedeniyle, yoneticiler belirsizlikler iginde karar
vermek zorundadir. Ayrica ¢evreyi daha 1iyi anlamali ve olaylan
degerlendirmelidirler. Gilinlimiizde kiiresellesme nedeniyle ¢evre daha
karmasik hale gelmistir. "Kiiresellesme, iilke ¢capinda yapilan ¢aliymalarin
diinyaya aktarimasidir” (Uzungarsili, 2000, s. 51). Cevre kavramlarini
anlayan isletme ydneticileri, alg1 kaliplari, bakis acilari, esneklik, ongorii ve
kiiresel degerler ile ilgili becerilere sahip olmalidir.

Degisen insan haklari, toplumsal degerler ve kisilik kavramlari: Giiniimiizde
yoneticilerin sahip olmasi gereken becerileri etkileyen bir diger 6nemli faktor,
insana verilen deger ve iretim faktorlerinde emegin daha fazla
kullamlmasidir. Giliniimiiz ¢alisanlari, calistiklari igletme yOneticilerine aittir.
Ciinkii nitelik ve nicelik olarak beklentiler degisti. Ornegin bir zamanlar is
giivencesi ve is giivencesi bekleyen c¢alisanlar, giiniimiizde kigisel gelisim,
saygmlik ve kendi fikirlerinden yararlanmay1 beklemektedir. Isgiiciinde
homojen niteliklere deger verseler de bugiin ortak niteliklere de deger

veriyorlar.

[sgiiciiniin egitim seviyesinin yiikselmesi nedeniyle calisanlar daha &zgiin ve

katilimc1 olmay1 ummaktadir. Isgiiciiniin egitim diizeyinin gelismesi ve onlara verilen

degerin artmasi nedeniyle yoneticiler arasinda sosyal beceriler ve iletisim becerileri

giderek daha 6nemli hale gelmistir. “Yonetimin sistemler, bilgisayarlar ve teknik yol

gosterme olanaklariyla daha biiyiik ¢apta standartlastirilmast sosyal becerilerin

yoneticiler i¢in énemini daha aciklikla ortaya koymustur” (Baykal, 1981, s. 544).
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geldi.
bilgi

1990'larda, yonetim diisiincesi ve yontemlerinde biiylik degisiklikler meydana
Bu degisimin bir sonucu olarak kiiresellesme, kiiresellesme, demokratiklesme,

toplama, depolama ve teknoloji kullanimindaki degisimler yeni ydnetim

tekniklerinin uygulanmasini gerektirmektedir. Calisanlarin kurumsal yapidaki statiisii

degisti. “Kiiresel sirketlerde statii veya yapt degil siire¢ onemlidir” (Esener, 1997, s.

143).

Eski yonetim modelinde yapilan degisiklikler asagidaki tabloda gosterilmistir.

Bu tablonun hazirlanmasinda ReinventingAmerica, Newsweek, 1997 adli makaleden

yararlanilmistir.

Tablo

2

Eski ve Yeni Yonetim Modellerinin Karsilastiriimasi

Degisim Konusu Eski Yonetim Modeli  Giiniimiiz Y 6netim Modeli
Organizasyon Dikey Yatay

Liderlik Otokratik, emir verici ~ Demokratik, igbirlik¢i

Amag Karlilik Miisteri tatminine baglh karlilik
Yap1 Kendine yeterli Birbirine bagimli, tageronla ¢alisma
Pazar Ic Global

Kaynaklar Sermaye Bilgi

Ustiinliik Maliyet Zaman

Isgiicii Ayni nitelikte Degisen nitelikte

Calisanlarin beklentisi ;sararﬁlils\genhgl, ueret Kisisel gelisme

Is Kisiye bagh Grup ve Gruplarca

Kalite Zorlama ile Kisisel

Tabloyu kontrol ettiginizde meydana gelen degisikliklerin emekle ilgili

oldugunu goreceksiniz. Bu yonetim degisikliklerinin temelinde isletmedeki

degisi

klikler yatmaktadir. “Isletmeler iizerinde ortaya ¢ikan ana degismeler asagidaki
gibi ozetlemek miimkiindiir” (Business Week, 1989, s. 46).

Biiyiik Isletmelerden ————— Kiigciik Isletmelere

Dikey Organizasyonlardan E———— > Yatay ve Yalin Organizasyonlara

Dikey Biitiinlesmeden ———— = Taseronla Calismaya

Pazar Payim Artirmaktan ~E—————> Yeni Pazarlar Bulmaya

Kantiteden = Kaliteye

Yapidan C——— > Siirece

Bu degisimler ister isletmede ister yonetimde olsun siirekli gelisimi beraberinde

getirmistir. Kalkinmanin ana faktorii emektir. Giiniimiizde bilgi, teknoloji ve sistemler

hizla yeni degisimlere ugramaktadir. “Herhangi bir konuda yeterli bilgi ve uzmanliga
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sahip kisilerin bu bilgi ve uzmanliklar: her bes yilda gegersiz olmaktadwr” (Drucker,
1992, s. 96).

Isletme ve yonetimdeki degisiklikler, yoneticilerin sahip olmasi gereken
becerileri de degistirmistir.

2.4.3 Giiniimiiz yoneticilerinde bulunmasi gereken beceriler. Yoneticiler,
yonettikleri sistemlerin belirlenmis hedeflerine ulagmak i¢in bazi beceri ve yeteneklere
ihtiya¢ duyarlar. Becerilerini ve yeteneklerini siirekli giincellemede ve gelistirmede
basarili olmalar1 gerekir. Beceri, performansin kalitesidir. Y Oneticiler, diger calisanlar
gibi, iste zihinsel ve fiziksel gii¢ gosterirler. Performans ayn1 zamanda isin kalitesini
de belirler. Bir yoOneticinin isinin yonetim diizeyi, yOneticinin ihtiya¢ duydugu
becerilere karar verir. “Bu becerilerin gdrece onemi yoneticinin orgiit icindeki
kademesiyle orantili olarak degisir” (Can, 1994, s. 24).

Becerilerin bilesimini belirleyen bir diger faktor de uygulanan yonetim tarzidir.
“Modern yonetim tekniklerine uygun olarak orta diizey yonetici kesimi incelmistir”
(Esener, 1997, s. 143).

Isletmenin yapisi, becerilerin bilesimini belirleyen baska bir faktordiir.
Genellikle organik yapilara sahip organizasyonlarda g¢alisan yoneticiler daha fazla
sosyal ve iletisim becerisine ihtiya¢ duyarlar. Robert L. Katz, "Etkili Yoneticiler igin
Beceriler" adli makalesinde yoneticilerin sahip olmasi gereken becerilere dikkat
cekerek, yoneticilerin dort beceriyi kullandiklarina dikkat ¢ekmistir. Bunlar; (James,
1996, s. 13).

e Teknik beceri,

e Insancil beceri,

e Kavramsal beceri,

e Yonetsel beceri,

Baska bir yazar, yoneticilerin ii¢ beceriye ihtiya¢ duyduguna inaniyor. Bunlar;
(Hatipoglu, 1993, s. 223).

e Teknik becerti,

e Beseri beceri,

¢ Analitik beceri,

“Gelecegi gorme ve anlayabilmek icin ihtiya¢ duyulan beceriler ise” (James,

1996, s. 21).
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o Perspektif,

e Kaliplar algilama,

o Kiiltiirel bilgi,

e Esneklik,

e Vizyon,

e Eneriji,

o Zeka,

¢ Global degerler

Giliniimiizlin gelisen ve giderek daha 6nemli hale gelen yoneticilik mesleginde,
tim yoneticiler yukarida belirtilen becerileri ister istemez kazanmakta ve
gelistirmektedir. Bu beceriler agagida agiklanacaktir. Hizla degisen ekonomik, politik,
politik ve sosyal sistemler, isletme yoneticilerini insan yapimi kapsamli ve karmasik
sorunlarla kars1 karsiya birakmaktadir. Yoneticilerin bu sorunlart ¢ozerken etkin
kararlar alabilmeleri ve daha 6nce kurulus tarafindan belirlenen hedeflere saglikli ve
giivenli bir sekilde ulasabilmeleri i¢in asagidaki becerilere sahip olmalar
gerekmektedir.

e Teknik beceri,

e [letisim becerisi,

e Sosyal beceri,

e Analitik beceri,

e Karar verme becerisi,

e Kavramsal beceri,

Her yonetici yukarida sayilan becerilere sahip olmali ve bu becerileri zaman
icinde gelistirmelidir. Idari seviye, yukaridaki becerilerin kompozisyon oranini
belirler. Baska bir deyisle, yonetim diizeyi, her yonetim diizeyindeki yoneticilerin daha
fazla beceriye sahip olmasi gerektigini belirler. Ornegin, teknik beceriler alt diizey
yoneticiler i¢in Oonemlidir, karar verme becerileri ise iist diizey yoneticiler igin
onemlidir.

2.4.3.1 Teknik beceri. Isin gerektirdigi bilgi, yontem ve teknikleri kullanmak
icin gereken beceriler teknik beceriler olarak tamimlanir. “Teknik beceriden maksat
belirli bir faaliyet alanimin anlasiimasi, bilinmesi ve bu faaliyet alaniyla ilgili islerin

vapilabilmesi, aletlerin kullanilabilmesidir” (Hatipoglu, 1993, s. 223). Teknik
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beceriler herhangi bir is i¢in gereklidir. Calisanlarla dogrudan temasi olan yoneticiler
icin teknik beceriler diger becerilerden daha 6nemlidir. “Orgiitiin iist kademelerine
¢tktikca dogrudan temas azalacagindan bu tiir becerinin onemi de azalacaktir” (Can,
1994, s. 25).

Teknik becerilerin performansa tam olarak yansitilabilmesi i¢in yoneticilerin is
zekasi, inisiyatif, dinleme yetenegi, verimlilik, egitim ve sorumluluk duygusu gibi
niteliklere sahip olmas: gerekir. Teknik olarak yetkin bir yonetici, isin gereklerini
kolayca kavrayabilmeli, isin detaylarini kolayca tespit edebilmeli ve en 6nemlisi kendi
fikirlerini katabilmelidir. Giiniimiizde sirketlerde teknik beceriler azalmaktadir.
Teknik yapiya sahip firmalar yoneticilerini bu konuda egitim almis kisiler arasindan
secerler.

2.4.3.2 Iletisim becerisi. Yonetici, baskalari araciligiyla calisan Kkisidir.
Yoneticinin bagkalariyla ¢alisma yetenegi, baskalariyla siirekli iletisim kurmayi
gerektirir. “Icerigi ne olursa olsun, bir sorunu ¢ézmek icin insanlarim diisiince
alisverisinde bulunmalart bir baska deyisle iletisim kurmalar: gerekir” (Ciiceloglu,
1998, s. 12). Yoneticilerin diisiince ve goriislerini etkin bir sekilde ifade edebilmelers,
calisanlar1 ikna edebilmeleri ve amaglarina ulagsmalari i¢in onlara rehberlik
edebilmeleri iletisim becerileri olarak ifade edilmektedir. Yoneticilerin basarisi,
belirlenmis hedeflere ulagsma standartlar1 ile Olgiiliir. Yoneticiler, hedeflerine
calisanlarinin ¢abalariyla ulasirlar. Bunun i¢in yoneticilerin yazili ve sozlii bilgilere
ihtiyact vardir. Bu bilgileri elde etmesi ve kullanmasi iletisim becerilerini ortaya
cikarmustir. Iletisim becerileri, dinleme becerileri, empati, iyi iletisim kanallar1 se¢imi,
net bilgi, yonetim bilgi sistemleri kullantminin tekrar1 ve etkisi mevcuttur. Ayrica,
“iletisim bilgi ve becerilerin arkasinda goniil zenginligi, sevgi, anlayig ve hosgorii
olmalidir” (Ciiceloglu, 1998, s. 25). Iletisim becerileri her ydnetim i¢in esit derecede
onemlidir.

2.4.3.3 Analitik beceri. Analitik beceriler, yoneticilerin yonettikleri isi
yonetirken karsilagtiklar1 veya karsilasabilecekleri olaylar1 matematiksel olarak
sentezleme ve analiz etme yetenegidir. “Analitik diigiinme, olaylart matematiksel
agidan analiz ve sentez edebilme olarak ifade edilebilir” (Gokgek, 1996, s. 414).

Analitik  diisinme becerisine sahip yoneticiler objektif ve tarafsiz
diistineceklerdir. Karar verirken hedef yonetimi tekniklerini kullanirlar. Bu beceriye

sahip yoneticiler, olumlu ve olumsuz faktorleri 6lgme yetenegine sahiptir. Ayrica kisa
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vadeli ve uzun vadeli gelisimi birbirinden ayirarak alternatif kararlar iiretebilirler.
Analitik beceriler, 6zgiiven, esneklik, sorumluluk duygusu ve inisiyatif kullanma
becerisi geligir. Analitik beceriler, bir sirketteki {list diizey yoneticilerin yonetim
becerileri i¢in ¢ok dnemlidir. Ust ydnetim hedefler belirler, kararlar alir ve karmasik
sorunlar1 ¢ozer. “Ust kademelerde karmagikliklar ve belirsizlikler artmaya bagslar”
(Can, 1994, s. 26).

2.4.3.4 Sosyal beceri. Sosyal sistem, farkli amaglar1 olan bireylerden olusur.
Yonetici, bu farkli hedefleri dengeleyebilen ve bunlar1 genel hedefle birlestirebilen
kisidir. Yoneticilerin bu kisileri anlamak, onlarla calismak ve iyi ge¢inmek i¢in
sergiledikleri beceriler sosyal beceriler olarak ifade edilmektedir. Isletmelerde ortaya
citkan  sorunlarin  ¢ogu  bireylerin  sosyal yonlerinin zayif olmasindan
kaynaklanmaktadir. “Sosyal becerisi gelismis olan bireyler, insanlar: sever,
iliskilerinde etkili ve tutarlidirlar, duygu ve davranmiglarinda tutarlhidiriar”
(Croft, 1973, s. 17).

Yoneticiler bagarili olmak i¢in sosyal becerilerini gelistirmelidir. Kiiresel
degerler, kiiltiirel bilgi, vizyon, bakis acilar1 ve algi kaliplari becerisi, sosyal
becerilerin kalitesinde onemli bir rol oynamaktadir. Her seyden dnce yoneticilerin
Ozgliveni tam olmali, kendilerini tanimali, birlikte ¢alisma ve basarili olma becerisine
sahip olmalidir. Sosyal beceriler, her yonetim seviyesindeki yoneticiler i¢in dnemli
olsa da calisanlarla siklikla iletisim halinde olduklar i¢in alt diizey yoneticiler i¢in
daha da 6nemlidir.

2.4.3.5 Karar verme ve strateji belirleme becerisi. Karar verme, kisisel yasamin
her asamasinda siklikla karsilasilan bir siirectir. “Akil, muhakeme suur ve irade gibi
yeteneklere sahip olan insanlar her davranislarinda karar verme durumu ile karst
karsrya kalmaktadw” (Turanli, 1988, s. 1).

Yoneticiler de insan oldugu icin genellikle karar vermek zorundadirlar. Karar,
ise uygun goriilen ve uygun oldugu vurgulanan bir ¢oziim olarak tanimlanir. Karar
verme zihinsel bir faaliyettir. Karar ile ilgili diger bir tamm ise; “karar alma, karar
alict tarafindan belirlenen amaglarin gergeklestirilebilmesi igin iki veya daha fazla
hareket bicimi arasindan birinin secilmesini ifade eder” (Jones, 1962, s. 5). Isletmenin
her yonetim seviyesinden sorumlu yoneticilerin karar verme ihtiyaclar1 vardir. Ust
diizey yoneticiler stratejik kararlar alir, orta diizey yoneticiler idari kararlar alir ve alt

yoneticiler taktik kararlar alir. Genellikle 1yi karar oOzelliklerine sahip dogru
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kararlardir. “Nicolaidis'e gore karar verenler agisindan iyi kararin élg¢iitleri sunlardir”
(Onaran, 1971, s. 149);

e Kendi yarginiza gore verdiginiz kararlar 1yi olmaldir,

e Kararm iistler tarafindan iyi olarak degerlendirilmesi,

e Kararin veya bu kararin gegerliligi, karar1 uygulayan kisi tarafindan miimkiin

oldugu kadar kabul edilmelidir,

e Karar vericinin etrafindakiler bu karari 1iyi bulmalidir.

Bu niteliklere sahip kararlar ancak zeka ve hafiza, matematigi kullanma
yetenegi, uzamsal anlama ve akil yiiritme yoluyla aliabilir. Sirketin uygun kararlar
almas1 durumunda, sirketin belirsiz ve stirekli degisen bir ortamda faaliyet gdstermesi
ve giderek artan siddetli uluslararasi rekabet ve kiiresel faaliyetlerde basarili olmasi
miimkiindiir. Hayal giicii, esneklik, sorumluluk duygusu ve inisiyatif kullammi ile
yoneticilerin karar verme yeteneginin gelistigi goriilmektedir. Ust diizey yoneticiler
icin karar verme becerileri ¢ok 6nemlidir.

2.4.3.6 Kavramsal/birlestirme-biitiinlesme becerisi. Kavramsal beceriler,
olaylar arasinda baglanti kurma ve onlart nesnel olarak gorme firsatlart saglar.
“Kavramsal beceri, yoneticinin, tiim orgiitiin karmasiklarini anlamasi ve her boliimiin
orgiitiin temel hedeflerine katkisini degerlendirme becerisidir” (Can, 1994, s. 26).

Bir isletme yoneticisi ancak kavramsal yetenegine giivenerek cevresini, ulusal
cevresini ve uluslararasi ¢evreyi anlayabilir ve bunlara uyum saglayabilir. Kavramsal
beceriler, yoneticilerin net bir sekilde diistinmesine yardimci olur. Bu sayede yonetici
olayin olumlu ve olumsuz ydnlerini gdérme ve ayirt etme olanagina sahip olur. Ote
yandan kavramsal beceriler, yoneticileri pargalar ve biitiin arasindaki iliskiyi
algilamaya hazirlar. Baska bir deyisle, sistemin olaylar1 ele alma aligkanhigini getirir.
Isletmenin tamami birgok alt sistemden olusmaktadir. Y&netici, bu alt sistemler ile
biitiin arasindaki iligkiyi goriir ve alt sistemlerin sisteme olan faydalarini ve katkilarini
belirler. Bu, yoneticinin kavramsal becerileri ile basarilabilir.

Kavramsal beceri yoneticiye;

e Acikca diisiinme firsat1 saglar,

¢ Bilesenler arasindaki iligskiyi gérme imkani saglar,

¢ Belirsizligi somutlastirmaya yardimet olur,

e Gelecege aciklik getirir ve mevcut trendleri aciklayarak sirkete bir vizyon

saglar.
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Yoneticilerin bugiinden gordiikleri vizyon, sirketin ve sirketin geleceginin
kendisidir. Y Oneticilerin gelecegi bugiinden gérmeleri, sirketin basarili olmasi i¢in bir
firsat sunmaktadir. Ust ydnetim igin kavramsal beceriler ¢ok 6nemlidir. Isletme
yoneticilerinin, belirlenen isletme hedeflerine ve kendi hedeflerine ulagmasi igin
yukaridaki becerileri uygulamak ve gelistirmek icin gerekli ¢abayi gostermeleri
gerekmektedir. Bu becerilere bir biitiin olarak yonetici tarafindan sahip olunmalidir.
Asagidaki tablo, yonetim diizeyine gore beceri gereksinimlerini gosterir.

Tablo 3

Becerilerin Yonetim Kademesine Gore Gerekliligi

Teknik Sosyal Analitik Kavramsal Karar Tletisim
Beceriler Yonetim Beceri Beceri Beceri Beceri Verme ve Becerisi
Kademesi Strateji
Belirleme
Becerisi
Tepe Az Gerekli Az Cok Cok Cok Gerekli
Gerekli Gerekli Gerekli Gerekli
Orta Gerekli Gerekli Gerekli Gerekli Gerekli Gerekli
Alt Cok Cok Az Az Az Gerekli  Cok
Gerekli Gerekli Gerekli Gerekli Gerekli

Y onetici, kendisinin ve yonettigi sistemin basarisini saglamak i¢in bagkalariyla
is birligi yapan kisidir. Insanlar dogustan gelen baz1 yetenek ve yeteneklere sahiptir.
Gelisimleri kigiye baglhdir. Bireyler, yetenek ve becerilerini egitim ve deneyim yoluyla
gelistirebilirler. Becerilerin kalitesi yapilan ise baglidir. Bu nedenle ydneticilerin
belirli becerilerinin istenilen diizeye ulasip ulagsamayacagi egitim, deneyim ve moral
diizeyi ile yakindan iligkilidir. Egitim, bireyleri olumlu davranis, bilgi ve becerilerle
giiclendirir. Tiim islerin alt1 becerinin farkli kombinasyonlar1 vardir. Y &netimde bu alt1
beceriyi ayn1 derecede gelistirmek imkansizdir. Genetikten dolayi, bazi becerilerin
baslangigta eksik olmasi normaldir. Insanoglunun ortak ozelliklerinden dolay:
yukaridaki alt1 beceri normal bir dagilim egrisi ¢izer. Yani bu beceriler ¢ok az sayida
insanda maksimuma ve minimuma ulasmistir. Ancak ¢cogu durumda, ortalamadir. Ote
yandan, beceriler insanlar arasinda esit olarak dagilmamaktadir. Bu iki varsaymmi
dikkate alan her yonetici, basarili olmak i¢in kendini anlamali, 6zgiiven ve 6zgiivene
sahip olmalidir. Yoneticiler kendi eksikliklerine ve yeteneklerine gercekei bir sekilde
bakmali ve kendilerini digsaridan incelemelidir. Bir ydnetici ancak sahip oldugu
becerileri gelistirerek, yonettigi insanlara ve karsilastig1 sorunlara olumlu ve etkili bir

yaklagim gosterebilir. Teknolojik degisimler, bireylerin daha akilci ¢aligmalarini
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gerektirmektedir. Teknolojiyi kabullenmek ve uyum saglamak da giderek daha 6nemli
hale geliyor. Yonetici, 6grendiklerini paylasarak 6grenmeye ve daha etkin ¢aligmaya
devam etmeli ve bu sekilde yonettigi sistemin belirlenen hedeflere hizla ulagsmasin
saglayabilmelidir. Basari, gelecekteki degisiklikleri goren ve kabul eden yoneticiler
tarafindan elde edilecektir. Katmanlar arasi nitelikler, insan kaynaklarinin kurumsal
amaglara hizmet etmesini saglayan faaliyetleri temsil eder (Baysal, 1993, s. 59).

Personel yonetimi, iki yonlii hedeflere ulasmayir amaglayan is ortamindaki
insanlar1 ve organizasyon diizeyindeki iligkilerini inceler. Buna bagh olarak, orgiitiin
insan kaynaklari, igsverenin Orgiitii olusturan birey ve kiimelerden en fazla fayday,
calisanin ise yaptig1 isten en yiiksek psikolojik doyum ve faydayi elde edebilecegi
sekilde kullamlmalidir. Personel yonetiminin temel sorumlulugu, aksiyon alma
birimine dogru karar verme ve aksiyon alma firsati vermektir. Personel yonetimi tek
basina calisanlarin sorunlarini ¢6zemez. Kendi basina politika yapmaz ve kararlar
almaz. Gorevi, hizmet politikalarim1 formiile etmek ve personel sorunlarim ¢ézmek
icin personele gerekli bilgileri saglamaktir. Bu nedenle, personel yonetiminin kalitesi,
personel hizmetlerinin uygulanmasindan ve hizmet politikalarini formiile ederek
personel sorunlarin1 ¢ézmek igin yoneticilere bilgi damgmanligi saglanmasindan
sorumludur (Tutum, 1979, s. 1-2).

Yoneticilerin igleri, organizasyondaki pozisyonlarina gore degisir. YOnetim
kademesi yiikseldikce yoneticilerin yonetim fonksiyonlarina ayirdiklar siire artmakta,
alt kademeler azaldikca is icin ihtiya¢ duyulan bilgiler yoneticiler i¢in daha fazla
zaman almaya baslamaktadir. Ancak alt kademeden iist kademeye kadar yOnetim
fonksiyonlarinin  tlim yoneticiler tarafindan uygulanmasi gerekir. YOnetim
fonksiyonlarinin kullanimi her kademede onemlidir. Yonetim fonksiyonlari, bilgi
akigini saglayarak kisiler arasi iligkileri diizenleyen orta diizey yoneticiler igin

onemlidir (Can Halil, 1994, s. 60).
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st kademe yoneticiler

Yonetim fonksivonlar

Yonetim fonk.disinda kalanlar

alt kademe yoneticileri

Sekil 2. Yoneticilerin is karisimi (Hicks, 1979, s. 251)

HenriFAYOL'a gore yoOnetimde anlayis, diisiince ve davramisa odaklanan,
planlama, organizasyon, koordinasyon, komuta (komuta) ve kontrol anlamina gelen
yonetim anlayiginin gelismesinde iinli isimlerden biridir. Farkli yazarlar farkli
yonetim fonksiyonlar1 simflandirmalarina sahip olsalar da, yonetim seviyesi
yukaridaki yonetim fonksiyonlarina dayali olarak incelenecektir (Tortop vd., 2007, s.
23).

1) Planlama; organizasyonel hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflere ulagsmanin
yolu ile ilgili olup, yoneticilerin sorumlulugundadir. Bu tiir bir yonetim islevi, her
yonetim kademesinin hedeflerinden sonra, yonetim bilgi toplama siirecidir (Can, 1994,
S. 61). Planlama, akilli yonetim tarzinin temelidir. Gelecegi gorebildigi icin dnceden
eylemleri miimkiin kilabilir. Bir organizasyonun hedeflerine ulagmak i¢in basarili bir
plana ihtiyaci vardir. Plan sayesinde yoneticiler ne yapacaklarina 6nceden karar verme
firsatina sahiptir. Basaril1 planlar yoneticinin igini bityiik 6l¢tide destekler (Tortop vd.,
2007, s. 51-52).

Ayrica plan, yoneticilere asagidaki faydalar saglar:

- Giincel sorunlarla karsilasan yoneticilerin gelecegi diisiinmelerine izin

vererek, dikkatlerini hedeflere yonlendirin.

- Gelecekteki belirsizlik ve degisikliklerin olumsuz etkilerini ortadan kaldirin.

- Yoneticilerin yetki devretmelerine yardime1 olun.

- Yoneticilerin astlar1 denetlemesini kolaylastirin

- Yoneticilerin dikkatini hedefe yonlendirin.

- Zaman ve emek israfin1 6nlemek igin isleri organize edin (Cemalcilar vd.,

1976, s. 99).
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Planlama aym zamanda organizasyonlarda secilerek veya atanarak gelen
yoneticilerin  gorevlerini  bitirmelerini  saglarken, kendilerinden sonra gelen
yoneticilerin de islerine devam etmelerini saglar (Tortop vd., 2007, s. 54). igerik ve
zaman agisindan planlama, uzun vadeli ve kapsamli olma egilimindedir. Alt diizey
yoneticiler kisa vadeli rutin kararlar alirken, iist diizey yoneticiler uzun vadeli stratejik
planlar yapmak zorundadir. Ote yandan orta diizey yoneticiler, genellikle orta vadeli
ve taktik planlar gelistirseler de, iist diizeye yaklasirken stratejik planlamaya dahil
olabilirler (Can, 1994, s. 78).

Ost yonetim
Kisa Uzun soreli
sOreli planlama
plantama
Alt yanetim

Sekil 3. Yoneticilerin gesitli diizeylerde planlama (Hicks, 1979, s. 316)

Buraya kadar agikladigimiz geleneksel anlayisa gore stratejik planlama {ist
diizey yoneticilerin tekelinde olmali ve orta diizey yoneticiler bu planlarin
gerceklestirilmesinde aracilik rolii tistlenmelidir. Yakin tarihli bir baska goriise gore
stratejik planlamada orta diizey yoneticilerin rolii glinimiizde yasanan degisimlerden
farklilagsmaya baslamistir. Bu gorlise gore, degisim hizindan etkilenen orta diizey
yoneticilerin stratejik plan iizerindeki etkisi, mevcut stratejinin uygulama bi¢iminde,
yani yukaridan asagiya bir etki, ayni zamanda yukaridan asagiya bir etki olarak kendini
gostermektedir. Bu nedenle stratejik yoOnetimin tedarik¢isi olarak, hedeflerin
analizinde ve olusturulmasinda yer almayan orta diizey yoneticilerin
sorumluluklarinda, stratejik planlamaya katkilart artik kabul edilmektedir. Gézlem ve
analiz becerisini kullanmasi ehemmiyet arz etmektedir (Can, 1994, s. 81).

2) Orgiitleme; Plamin amaclarina ulasmak icin orgiitii olusturan kisiler ile
yaptiklart isler arasinda otoriter bir iligkinin kurulmasi orgiittiir. Organizasyonlar,

yoneticilerin ¢alistiklart gruplar ve iletisim kanallarim gérmelerini, ne yaptiklarin,
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kendilerinden kimin sorumlu oldugunu ve onlardan kimin sorumlu oldugunu
bilmelerini saglayarak gorevlerini tam olarak yerine getirebilmelerini saglar
(Cemalcilar vd., 1976, s. 99) Organizasyon semasi organizasyon i¢in ¢ok faydalidir ve
organizasyon semasi organizasyon yapisinin geleneksel yoludur. Iyi bir organizasyon
yapisi, calisanlar arasindaki ast-iist iligkisinin organizasyon semasinda agikca
goriilebilen, yoneticilerin ve ¢alisanlarin ait oldugu ydneticilerin belirlenmesini
saglamak, yoneticilerin isi kimin tamamlayacagini anlamasini ve anlamasini
kolaylastiran iyi bir organizasyon yapisi yetkili kisi. Bu, ozellikle iki yonetim
kademesi arasinda bulunan orta diizey yoOneticiler i¢in faydalidir ve yetki ve
sorumluluklari organizasyon yapisina gore degisir (Tortop vd., 2007, s. 71-72)

Orgiit igindeki orgiit, herkesin bildigi resmi bir temeli olan resmi bir kurulustur.
Yonetici ve calisanlar arasindaki iliski kanunla belirlenir veya resmi bir temeli
olmayan gayri resmi bir kurulustur. Ydneticiler, formel organizasyonun amaci i¢in
enformel organizasyonlarin astlarin1 ige alabilirler ve organizasyonun bir pargasi
olurlarsa basarilar1 artacaktir. Bu nedenle orta diizey yoneticiler, orglitte astlarina ve
calisanlarina 6zen gostermelidir (Tortop vd., 2007, s. 79-80). Orgiitlemeye ana
hatlartyla baktigimiz zaman; (Can, 1994, s. 102).

- Ulasilacak hedefi belirlemek ve buna gore ¢aligmalar belirlemek,

- Insan kaynaklar1 degerlendirmesi,

- Fiziksel olasiliklar1 degerlendirin,

- Organizasyon yapisinda tamamlanmas: gereken fiziki tesisleri, insan

kaynaklarim ve gorevleri gruplamak,

- Isi tamamlamak i¢in gereken belirli sorumluluklari, kararlart ve yetkileri

kabul etmek,

- Caligmanin basarili olup olmadigina karar vermek olarak sayilabilir.

Orgiitsel acidan, ydneticilerin orgiitsel hedeflere ulasmak igin astlarindan isi
tamamlamalarim1 isteme hakkina yetki, isi tamamlama yetenegine yetki ve isi
tamamlama yilikiimliligline sorumluluk denir. Orta diizey yoneticiler, astlarindan
kendilerine verdikleri yetki ve sorumluluklardan sorumlu olmalarini talep etme
hakkina sahiptir. Ayni sekilde iistlerine de ag¢iklama yapmak zorundadirlar. Y 6neticiler
gii¢, yetki, sorumluluk ve hesap verebilirligi dengelemelidir (Hicks, 1981, s. 333-349)

3) Yonetme,; Yoneticilerin, organizasyonun amaglaria gore insanlart ise alma

yetenegi yonetimdir. Y Onetim, organizasyonun aktif hale gelen islevidir, yani yonetici,
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calisanlarla ilk kez yiiz yiize tamsir. Burada yoneticiler, astlarina iyi 6rnek olmak i¢in
karakter ve davranig kullanimina, sik toplantilara, ayrintilara takilmamaya, ¢alisanlara
yetenek ve becerilerine uygun bir i ve statii vermeye, odiiller tesis etmeye ve ¢alisma
ruhunu asilamaya 6zen gostermelidir. Fedakarlik ve ¢alisma ruhu, aym zamanda ceza
sistemini iyilestirilmelidir. Y6netme i¢in bes asama vardir (Tortop vd., 2007, s. 129-
137);

a) Karar verme asamasi; yonetici, isle ilgili segenekleri kontrol eder, amaca
uygun ¢oziimlerden birini secer ve ardindan uygulamayi baslatir. Y oneticilerin asil
gorevi budur ciinkii yoOneticilerin secme hakki vardir. Orta diizey yoneticiler, alt
yoneticilerin becerilerine dayali olarak iist diizey yoneticilere orgiitsel hedeflere
ulasma konusunda rehberlik etmelidir.

b) Bildirim asamasi; karar, yonetici tarafindan astlara iletilir. Astlarin karari
uygulamasi, yoOneticinin se¢enegi 1yi tanitip destekleyemeyecegine baghdir. Orta
diizey yoneticilerin, iist diizey yoneticilerin aldigr kararlarin alt ydneticilere
uyarlanmasinda 6nemli sorumluluklar1 vardir. Bu nedenle alinan kararlarin hayata
gecirilmesinde orta yonetimin katilimi saglanmalidir.

¢) Orgiitlendirme asamasi; yoneticiler karar1 uygulayacak astlar secer, gerekli
egitimleri almalarini saglar ve is gereksinimlerine gore onlar bilgilendirir. Bu konuda
onemli goriisleri olan orta diizey yoneticiler objektif, adil ve dogru yonlendirmeler
yapmalidir.

d) Harekete gecirme asamasi; yoneticiler, kararlar1 uygulayarak ¢aligsanlarmn is
icin canliligim ve coskusunu siirdiirmelidir. Isin diizenli gelisimi ve gergeklestirilmesi
seferber edilmelidir. Orta diizey yoneticiler ¢alisanlarini anlamali, onlari motive etmeli
ve hevesli tutmalidir. Burada 6nemli olan nokta, yoneticilerin kendilerini mentor
olarak gormeleri ve astlarinin da onlar gibi davranma egiliminde olmalaridir.

e) Yiikseltme asamasi;Islerini yapan calisanlar, iistiin ¢alismalar1 igin takdir
edilir ve odiillendirilir. Bunu yapmanin 6nemli bir yolu, ¢alisanlara terfi firsatlari
saglamaktir. Yonetim fonksiyonlar1 i¢in, yukarida bahsedildigi gibi orta diizey
yoneticiler, calisanlarla iyi iliskiler kurmali ve yoOnlendirici rollerini, ozellikle
asagidaki niteliklere sahip olmalar1 gerektigini unutmamalidir.

- Astlarinin ¢aligmalarini anlamali ve her zaman yanlarinda olmalidir.

- Calisanlarini anlamayi ve dinlemeyi bilmelidir.
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- Calisanlarla uyumu saglamaya 6zen gostermeli, goriis ve uygulamalarim
aciklamalidir (Tortop vd., 2007, s. 123-124).

4) Koordinasyon; yoneticiler i¢in bu ¢ok Onemli bir fonksiyondur.
Koordinasyon, ortak bir amag i¢in yiiriitiillen faaliyetlerin belirli bir zaman ve sira
icinde i¢ ice gegmesini ve biitlinlesmesini saglamak icin insanlarin ¢abalarim bir araya
getirir. Koordinasyon, is birligi degil, yoneticilerin, astlarin gelisiminin diizenli toplu
cabalar1 yoluyla organizasyonun amaci i¢in eylem birligi olusturdugu bir siirectir
(Bumin, s.36)

Koordinasyon, organizasyondaki idari birimler arasinda iletisim ve uyumu
sagladig i¢in yoneticiler i¢in ¢ok 6nemlidir. Koordinasyonu saglamak i¢in yonetimle
ilgili birimlerin 1yi organize edilmesi ve aralarindaki iligkilerin iy1 organize edilmesi
gerekmektedir. Koordinasyonu organizasyona faydali kilmak i¢in en biiyiik
sorumluluk yéneticilere aittir. Ozellikle orta kademe yoneticilerin her iki yonetimle de
iligkileri vardir ve koordinasyonun saglanmasinda 6nemli sorumluluklara sahiptir.
Yoneticiler, calisanlarin baskict ve otoriter olmaktan ziyade istekli olmalarim
saglamalidir. Ciinkii ¢caligmaya istekli olmak basari oranin1 ve verimliligi artirabilir.
Yoneticiler koordine ederken asagidaki noktalara dikkat etmelidir; (Tortop vd., 2007,
S. 149-150).

- Orgiitsel yapida benzer gorevleri gruplayarak basitlestirin.

- Organizasyonel hedeflerin birligini saglamak.

- lletisim kanallarmin diizenlenmesini saglamak.

- Calisanlar1 koordine etmeye tesvik edin. Bu sayede calisanlarin 6zgiirce is

birligi yapmalar saglanabilmektedir.

Koordinasyon yoneticilerin, 6zellikle orta diizey ydneticilerin igidir. Yonetim
arasindaki orta diizey yoneticiler, tiim yoOneticilerin bu konudaki c¢alismalarini
birbirleri ile koordine etmelerini saglayarak koordinasyonu saglamalidir. Basarili
koordinasyon, bir organizasyonun hedeflerine ulasmasi ve basariya ulagmasi icin
onemli bir faktordiir.

5) Denetleme; Denetim, g¢alismanin beklenen sonuglara ulasacak sekilde
yiirlitiilmesini ve hatalarin olustugunda diizeltilmesini saglayan islevin son agamasidir.
(Cemalcilar vd., 1976, s. 107).

Yonetim bilim adamlarina gore denetim; yonetim faaliyetlerinin iizerinde

mutabik kalinan plana, verilen talimatlara ve ulagilmasi gereken ilkelere uygun olarak
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etkin bir sekilde yiriitiliip yiiriitilmedigini belirlemeye yarayan bir aragtir. Kolay
anlagilmasi i¢in denetimi bilesenlerine ayiralim;

- Denetlemenin ilk sarti, talimat ve ilkelerin varligidir.

- Denetim i¢in gerekli ikinci kosul, etkin yonetim faaliyetlerinin talimat ve
ilkelere uygun olarak yiiriitiilmesidir.

- Inceleme igin gerekli iigiincii kosul, talimat ve ilkelere uygun olarak etkin
yonetim faaliyetlerinin varligin1 gozden gecirecek kisi veya kuruluslarin
varligidir.

Denetim, yonetimin liderlik yoluyla gelismesine yardimer olur. Bu nedenle,
halen devam eden organizasyonel faaliyetler icin kullanilmaktadir. Denetim,
yoOneticilerin keyti olarak giicli kullanmasini da onleyebilir. Denetimin birkag¢ asamasi
vardir. Bunlar; (Tortop vd., 2007, s. 157-162).

a) Planlama asamasi, etkili kontrol igin gerekli bir kosul. Planlanan ¢alisma ile
elde edilen isin seviyesini karsilastirilmalidir. Bir sapma varsa, diizeltici
onlem alinmaldir.

b) Calismanin gozetimi ve rapor edilme asamasi; astlarin denetlendiginden
emin olun ve kurulus tarafindan onaylanan ve uygulanan ise uygun hareket
edip etmediklerini rapor edilmelidir.

) Karsilastirma ve diizeltme asamasi; Tamamlanan islemin 6nceki plana uygun
olup olmadigimi belirleyerek karsilagtirir ve diizeltir. Bu asama gorev
tamamlandiktan sonra uygulanmr. Y6neticiler 6nceden standartlar belirlemeli,
basarilar1 6lgmeli ve sapmalara karsi diizeltici onlemler almalidir.

Orta diizey yoneticiler, denetimin tiim asamalarinda alt yoneticilerin goriislerini
dikkate alarak {ist diizey yoneticilerine rehberlik etmelidir. Orta yonetim tarafindan
isin ve personelin benimsenmesi, denetim agamasinin diizeltici faaliyet olarak
gecmesini saglar. Onemli faktdrlerden biri orta diizey yoneticilerin gerekli niteliklere
sahip olmasidir. Yukarida sayilan islevlerin gergeklestirilebilmesi i¢in oncelikle her
diizeyde 1iyi yetismis yoneticilere ihtiya¢ vardir. Uygun nitelikler ve yeterli sayida
yonetici, kurulusun hayatta kalmasi ve basarisi i¢in ¢ok dnemlidir. Ynetim personeli
yetistirmenin zorlugunu g6z Oniinde bulundurarak oOnceden oOnlem alinmalidir

(Camalcilar vd., 2007, s. 108).
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Orta diizey yoneticiler genellikle alt diizey yoneticilerden gelir ve {ist diizey
yoneticiler i¢in Onemli adaylardir. Yonetim islevlerinin basarili performansi,
kurulusun basarisi i¢in kritik dneme sahiptir.

Yoneticilerin gdrevlerini yerine getirebilmeleri i¢in pozisyonlarina ve yonetim
fonksiyonlarina gore belirli becerilere sahip olmalar1 ve bu noktay: gelistirmeye
devam etmeleri gerekmektedir. Yonetim becerileri ad1 verilen beceriler ve kademelere
gore Onemi asagida agiklanmistir (Can, 1994, s. 25-26).

- Teknik beceriler; isi basarmak icin belirli bilgi, yontem ve teknikleri
kullanma yetenegidir. Ozellikle alt kademe yoneticilerin basarili ¢calismalar
gerektiginde ve arizalar meydana geldiginde zamaninda diizeltmeler
yapmalart gerekmektedir. Yonetim seviyesinin yiikselmesi ile teknik
becerilere olan talep azalsa da, bu ayn1 zamanda orta diizey yonetici olarak
secilme nedenlerinden biridir.

- Analitik yetenek; orta ve {ist seviye i¢in bilimsel teknolojiyi problem ¢6zmek
ve ig firsatlarii degerlendirmek i¢in kullanmak ¢ok onemlidir. Seviyenin
artmasi ve etkinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, sorunun ¢oziimiine yonelik

beklenti daha da giiglendi.
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Sekil 4. Yonetim kademelerinde gerekli yonetsel beceriler (Can, 1994, s. 25)

e lletisim becerileri: Kurumun amaglarina ulasabilmesi igin yazili ve sdzlii bilgi
akisinin, yani iletisimin saglanmasi, basta bagkalarini ise almaktan sorumlu
yoneticiler olmak iizere tiim c¢alisanlar i¢in 6nemlidir. Iletisim becerileri

yonetim becerilerinden biridir ve personelin hemen {istiinde olan alt diizey
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yoneticiler ve orta diizey yoneticiler i¢in ¢ok Onemlidir, ¢linkii tim
yonetimlerde aymdir.

o Kisilerarasi beceriler; is yapabilme ve ¢alisanlarla iyi iliskiler kurabilme, her
seviyedeki yoneticiler i¢in dnemlidir, ancak isi yapanlarla yakin bir iliskisi
oldugu i¢in orta ve alt diizey yoneticiler igin daha dnemlidir. Ozellikle orta
kademe yoneticilerin list ve alt kademe ydneticilerle iletisimde basarili
olabilmeleri i¢in bu tiir becerilere sahip olmalari gerekmektedir.

e Karar verme yetenegi: Karar vermek icin segceneklerden birini segmek tiim
yonetim kademelerini kapsasa da, bir iist seviyeye ¢iktikga etki oranmi
artacaktir. Orta diizey yoneticilerin iist diizey yOneticilerle yakin bir iliskisi
vardir ve karar vermeleri organizasyonda etkilidir. Karar verme becerileri,
yonetim iglevlerini yerine getiren yoneticiler i¢in ¢ok dnemlidir. Ayrica alt
kademe, iist kademeye gore kararlar alir.

e Kavramsal beceriler; bu tiir beceriler ayn1 zamanda c¢esitli departmanlarin
calismalarin1 Orgiitsel hedeflere gore birlestirme ve entegre etme yetenegi
olarak da bilinir ve 6zellikle iist diizey yoneticiler i¢in onemlidir.

Y oneticilerin orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in yukaridaki becerilerden birini veya
birka¢ini kullanmasi1 ve gelistirmesi gerekmez, tiim bu becerileri yonetim seviyelerine
gore farkli hizlarda kullanir ve gelistirir. Orta diizey yoneticilerin gorevlerini yerine
getirebilmeleri i¢in yukaridaki yonetim becerilerine, 6zellikle kisilerarasi becerilere ve
iletisim becerilerine sahip olmalar1 gerekir. Ek olarak, orta diizey yoneticilerin basarili
olmasi igin, kisisel hedeflerini orgiitsel hedeflerle tutarli tutmak igin kisilik iliskilerini
ve gorev iliskilerini birlestirmeleri gerekir (Can, 1994, s. 208).

2.4.4 Orta kademe yoneticilerin iist ve alt kademe yoneticileri ile iliskileri.
Daha 6nce de belirttigimiz gibi, orta diizey yoneticiler pozisyonlari nedeniyle ti¢lii bir
iliskiye sahiptir. Bu iki yonetim boliimii arasinda giiclii bir koprii kurarak gorev ve
sorumluluklarini yerine getiriyorsa yoneticiler arasinda diyalog ve saglikli bilgi akist
var demektir. Arastirmalar, basarili ve faydali orta yoneticilerin alt ve {ist
yoneticileriyle iyi iligkiler kurmak i¢in zaman ve enerji harcamalar1 gerektigini
gostermistir. Aslinda en iyi ¢6ziim orta kademe yoneticilerin kendilerini siirekli
gelistirmeleri ve ihtiyaglarini karsilamaya ¢abalamalaridir (Gol, 2001, s. 38).

Yonetim ekibinin ortasinda yer alan orta diizey yoneticiler, organizasyondaki
konumlar1 ve hiyerarsik otorite yapisi nedeniyle istleriyle iligkilerini siirdiiriirken,
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astlariyla iliskileri tstte devam eder. Orta diizey yoOneticilerin organizasyon
yapisindaki konumlarin1 géz Oniinde bulundurarak yukaridan asagiya ve asagidan
yukartya iletisim yontemleri olusturun. Ust ydnetim, yukaridan asagiya iletisimde
politikalar, prosediirler, kurallar, ¢alisma programlar1 ve bilgi taleplerini ilettiginde,
genellikle ekip birligini ve uyumunu saglayabilecek bilgileri saglamaz. Ancak, astlarin
calismalarinin nedenlerini ve istlerinin degerlendirmesini anlamalar1 6nemlidir.
Bagarili oldugunu bilmek astlarinin isine daha fazla bagli kalmasini, basarisiz
oldugunu bilmek ise kendi eksikliklerini gidermesini saglayacaktir. Gerekli noktalar
g6z Oniinde bulundurularak iist diizey iletisimin sade ve kolay anlasilir bir dille
yazilmasinda fayda vardir. Asagidan yukariya iletisime baktigimizda genellikle
raporlardan ve yanitlardan olustugunu goriiriiz. Asagidan yukariya iletisimin en
onemli noktasi, astlarin yaptiklar1 is ve birlikte calistiklar1 yonetim hakkinda
diistindiiklerini tistlerine iletebilmeleridir. Ancak ¢ok fazla orta diizey yonetim adimu,
organizasyon i¢inde iletisim kesintilerine veya hatalara neden olabilir. Astlar1 kendi
davraniglariyla rahatlatmak ve kendilerini ifade etmelerine izin vermek {ist diizey
yoneticilerin dnemli bir parcasidir. Yukaridan asagiya iletisim normal kabul edilse de,
asagidan yukariya iletisim garip olarak kabul edilir. Bu geleneksel davranigin altint
oyan list diizey yoneticilerdir. Orta diizey yoneticiler ile iki pozisyon arasindaki iligki
farklidir ¢linkii iligkileri ve pozisyonlari farklidir (G6l, 2001, s. 38).

2.4.5 Orta kademe yoneticilerinin iist kademe yoneticileriyle olan iliskileri.
Liderligi altindaki kurumlarin bagkanlarindan olusan yonetim, bagkan, genel miidiir ve
genel miidiir yardimcis1 gibi cesitli unvanlara sahip olup bunlara iist diizey yonetici,
yoneticilere ise iist diizey yonetici denilmektedir. Ust diizey yoneticiler, ¢alisanlara
orgiitsel hedeflere ulasma c¢abalarinda rehberlik eden kisilerdir ve orta diizey
yoneticiler {ist diizey yoneticilerine yardimer olmalidir (G&1, 2001, s. 24). Ust diizey
yoneticilerin pozisyonlar1 nedeniyle iki bakis agis1 olmalidir: organizasyonun disinda
ve i¢inde. Sistemin organizasyon i¢inde koordine edilmesini saglamak (Cusins, 1997,
S. 11). Orta diizey yoneticiler, uzun vadeli stratejik planlamadan sorumlu ist diizey
yoneticilerin bu gorevi yerine getirmelerine yardime1 olur. Taktik planlari stratejik
planlardan ayirarak ve iist diizey yoneticilerin belirledigi stratejik planlar1 anlayarak
alt diizey yoneticilerin bunlari uygulamasini saglar. Giiniimiiziin siirekli degisen

yonetim yontemlerinde, stratejik planlamada orta diizey yoneticiler ve iist diizey
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yoneticiler arasindaki isbirligi, organizasyonun basaris1 lizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir (Can, 1994, s. 207).

Biitiin bunlar iist yonetim ile orta yonetim arasinda ¢ok yakin bir iligki
gerektirmektedir. Orta diizey yoOneticilerin basarisi, iist diizey yoneticileri ve diger
cahisanlar1 etkileyecektir. Ust diizey yoneticiler, pozisyonlarinda tamamlanmasi
gereken konulara odaklanabilir ve merkezilesmedikleri ve igbirligi yaptiklari i¢in orta
diizey yoneticilere devredileceklerdir. Ayrica orta diizey yoneticiler, iist yoneticilere
gore calisanlarla daha fazla iletisim kurdugundan, iist diizey yoneticiler islerini daha
etkin bir sekilde tamamlamak i¢in orta diizey yoneticilere yetki vermekten
cekinmemelidir. Ust ve orta diizey yoneticilerle iyi iliskiler kurmak sadece
yoOneticilerin basarisi i¢in degil, aynm1 zamanda oOrgiitsel hedeflere ulasilmasi i¢in de
onemlidir (Niles, 1957, s. 24).

Orta diizey yoneticilerdeki bircok gelisme gibi list diizey yoneticilerin rolleri de
degismistir. Orta diizey yoneticilerin list diizey yoneticiler lizerindeki etkisini
inceleyecegiz; Orgiitsel ve stratejik farklilagsmaya Onciiliik etmede Oncii rolleri ve
liderlik rolii olarak orta diizey yoneticiler, bir yandan ¢alisanlar ve isler hakkinda bilgi
sahibi olurken, diger yandan {ist diizey yoneticileri mevcut oncelikleri anlamaya ikna
ederek etkilemeye calisirlar. Orta diizey yoneticilerin liderliginde, inisiyatiflerdeki
degisiklikleri goz oniinde bulundurarak beceri ve deneyimlerini degerlendirme firsati
bulurlar. Orta diizey yoneticiler, problem c¢ozmeye aktif ve ictenlikle katilmals,
arastirma kurulusunun 6ncelikler vb. stratejik durumunu gézlemlemeli ve inandiklar
konularda risk alirken dikkatli davranmalidir. Orta diizey yoneticiler bu kadar uzun
siire beklemek istemiyorlarsa (6zellikle isin yapilmasinin dnemine inandiklarinda),
ancak teklifin veya fikrin kabul edilmesi i¢in uygun kosullarin gelismesini beklemeleri
gerekiyorsa, genellikle riski temkinli bir sekilde alirlar. Orta diizey yoneticilerin
liderlik rolleri hakkinda aldiklar1 onerileri destekleyecek birine ihtiyaglari vardir. Bu
nedenle iist yonetime karsi konulmaz Onerilerde bulunurlarsa Onerileri kabul
edilecektir. Orta yOnetimin {ist yonetim iizerindeki etkisinden dolay1 stratejinin
gelisimi plandan farkli olabilir (Bakoglu, 1999, s. 64-71).

Orta diizey yoneticilerin iist diizey yoneticiler tizerindeki bir diger etkisi de bilgi
sentezidir. Bilgi sentezi, bulundugu yerin {irettigi stratejik bilgileri belirli bilgilerle

birlestirmek ve iist yonetime kendi yorumlarinin da etkili olduguna inanarak belirli
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onerilerde bulunmaktir. Ayrica sagladiklar1 bilgi sentezi, orta diizey yoOneticiler
tarafindan kendi fikirlerini gelistirmek i¢in de kullanilir. Bilginin entegrasyonu, {ist
diizey yoneticilerin bilisini, konularin degerlendirilmesini ve stratejilerin formiile
edilmesini etkiler. Bilgi sentezinin temeli, Gist ve alt seviyelerden bilgi toplamak ve
diger ¢alisanlarla paylagsmak iken, orta diizey ydneticiler bu bilgileri farkli yonlerden
entegre ederken organizasyonda en uygun konumdadir. Orta diizey yOneticiler, bilgi
sentezi i¢in liderlik rollerinde baskalarimin destegine ihtiya¢ duyar ve tipki liderlik
rollerinde oldugu gibi alternatifler ekleyerek katilimi artirmanin yollarint yaratmalidir.
Biitiin bunlar bize orgiitiin basaris1 i¢in iist diizey yoneticilerin orta diizey yoneticilerin
goriislerini dinlemesi gerektigini ve onlardan veri almanin olumlu oldugunu soyliiyor.
Ust yonetim; orta yonetimin etkin entegrasyonundan ne kadar yararlanirsa, o kadar
cok fayda elde eder. Ancak “biz” kavrami olusturulmadiginda, yeni fikirler iist
yOnetim tarafindan desteklenmedi, yetki devredilmedi, bilgi elde tutuldu, orgiitsel
cevre, liderlik ve bilgi 6n planda olmaktan ziyade ceza 6n plandaydi. Entegre etmek
imkansizdi (Bakoglu, 1999, s. 77-90).

Bu iliski ¢ok 6nemli ve {ist diizey yoneticilere yakin olmali ama olmas1 gerektigi
gibi olmayabilir. Ust diizey yoneticiler orta diizey ydneticileri elestirdi. Birincisi, orta
diizey yoneticilerin isleri konusunda gercek¢i olmamasidir (Gol, 2001, s. 38).

Orta diizey yoneticiler belirli bir departmandan sorumluyken, {iist diizey
yoneticiler tiim organizasyondan esit uzaklikta olmalidir. Sonug olarak, genellikle
departmanlarini objektif olarak goremezler. Bu da iist yonetimin yanlis bilgi almasina
ve farkli sekillerde oncelikler belirlemesine neden olabilir. Ust diizey yoneticiler
orgiitleri i¢cin Onemli ve agiwr sorumluluklar tasirlar, bu durumda orta diizey
yoneticilerden yardim isterler. Gerekli yardimi almadiklarini diisiiniirlerse, orta diizey
yoneticilere karsi olumsuz bir tutum sergileyeceklerdir. Aslinda su anki sorun, {ist
yOnetimin orta yonetimin yardimina ne kadar ihtiya¢ duydugunu sdyleyememesinden
ya da orta yonetimin bunu anlayamamasindan kaynaklaniyor. Bu olumsuz tutum,
orgiit i¢in 6nemli olan orta diizey yoneticilerin orgiitten ayrilmalarina neden olabilir.
Ust diizey yoneticiler bazen orta diizey yoneticilerin karar verme siirecine dahil
oldugunu diisiiniir ve kimin ne yapmas1 gerektigini hatirlatir. Orta diizey yoneticiler;
her zaman istediklerini elde edemeyeceklerini bilmeli, alamadiklarinda da sikayet
etmemeliler (Gol, 2001, s. 37-38).
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Ust diizey yoneticiler agisindan, karar verme yetkisini astlara devretmek {istlerin
ayricaligidir ve astlar bu duruma katlanmak zorundadir (Uyterhoeven, 1986, s. 140).

Ug tip orta diizey yonetici tespit edilmistir. Ust yoneticiler tarafindan
elestirilirler. Aragtirma sonuglarina gore orgiit i¢in iyi degildir ve iist yoneticiler i¢in
zararhdir (Bakoglu, 1999, s. 72- 77).

a) Hayal kirikligina ugramis yoneticiler, durumlariyla ilgili hayal kirikliklarim
ifade etmek icin list kademeler {izerindeki etkilerini kullanmaktadirlar. Olumsuz
duygularim farkli nedenlerle iletisimde orgiitii ve lstlerini elestirme seklinde ifade
edilmektedir. Bu durumun nedeni, kaynaklarin esitsiz dagilimi, karsilanmayan
beklentiler karsisinda kendini yalmz hissetmesi, ihtiyaglari karsilayamama ve deneyim
kazanma nedeniyle yapabileceklerinden emin olamama, giivensizlik ve yakmlik gibi
etkenlere baglanabilir. Yaklasan emeklilik yas1 kayitsizhiga yol agiyor. Hayal
kirikligina ugramis yoneticiler bir anlamda orgiitiin ¢ikarlarindan ziyade kendi
¢ikarlarinin pesindedir ve iist kademeleri etkileme big¢imleri zararlidir. Sonug orta
diizey yoneticileri hayal kirikligina ugratti;

- Ust diizey yoneticileri siirekli elestirmek ve desteklememek

- Yonetim planina makul olmayan bir sekilde karsi ¢ikt1.

- Ust yonetim tarafindan asagilanmis hissetmek.

Bu onlarin kisisel ¢ikarlar1 ve ¢ikarlar ile ilgilidir.

b) Imparator kurucu yéneticiler; Amaglar1 orgiitin  gelecegini degil,
konumlarim saglamlastirmak oldugundan, iist kademeler tizerindeki etkileri yanligtir.
Bu gruptaki kisiler, hayal kirikligina ugrayan gruba gore iist kademeleri etkilemede
daha basarihidirlar ve sikdyet etmek yerine ¢oziim tiretirler. Ancak zamanla, dar
goriisleri nedeniyle ¢oziimiin yeterli olmadig1 ve kisisel ¢ikarlara dayandigi ortaya
ciktyor. Diger insanlar ve departmanlar {izerinde olumsuz bir etkisi olmaya basladu.
Ancak basarili bir orta dlizey yonetici, yalnizca astlar1 ve istleriyle degil, diger
meslektaglariyla da iyi iligskiler kurmalidir. Ayrica bu orta diizey yoneticiler grubu,
orgiitsel katiligin kaynagidir ve dar gorisliiliikleri nedeniyle ekip ¢alismasinda zorluk
cekerler. Sonug olarak imparatorun kuruculari olan orta diizey yoneticiler;

- Kisisel ¢ikarlarini gizlemek i¢in gercek belgeleri kullanirlar.

- Avantajm kendisinden ¢ok hizli bir ¢6ziim buldular.

- Sistemi manipiile etmede cok iyiler.

- Arkadaslar ve astlar tarafindan gizli amagclar nedeniyle giivenilmez
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¢) Reaktif yoneticiler; Diger iki gruptan farkli olarak, bu yonetici grubu igtenlikle
orgiitsel hedefler belirlemeye calisir. Ancak bakis acilar1 ve deneyim eksiklikleri
nedeniyle yapilan tiim 6nerilere cevap vereceklerdir. Yetersizlik ve acil durumlarda
tutarli davranis gosterememe, astlarini etkilemelerini engeller. Destekleyici rolleri ve
ist diizey uzmanliklar1 odiillendirilse bile, verimli, duygusal olmaya ve esitlik ve
astlarindan gelen Onerilerden kaginmaya ¢aligmazlar. Duyarl orta yonetim personeli;

- Orgiitsel amaglara hizmet etmek istiyorlar.

- Son deneyimlerden kolayca etkilenirler.

- Bir konudan digerine ¢abucak gececekleri i¢in 1srarci degildirler.

- Meslektaslar1 ve astlar1 tarafindan gérmezden gelinirler.

Sonug¢ olarak pasif yoneticiler ve hayal kirikligina ugramis yoOneticiler iist
yoOnetimin giivenini kaybedebilir ve imparatorun kurucu ydneticileri organizasyonda
gereksiz bir catisma ve giivensiz ortam yaratmistir. Ayrica orgiitsel yeniden yapilanma
ve kiiclilmenin yarattig1 korku ve belirsizlik nedeniyle orta diizey yoneticiler yetersiz
kalmak zorunda kalmakta ve bu ortamda iist diizey yoneticilere gerekli destegi
saglayamamaktadirlar. Orta dilizey yoneticiler, {ist diizey yoneticilerle olan
iliskilerinde gerekli destegi saglamak i¢in onlarin amaglarini, giiclii ve zayif yonlerini,
bilgiyi nasil elde ettiklerini anlamaya c¢alismal1 ve onlarla yakin iligkiler kurmalidir.
Genel olarak orta diizey yoneticilerin yaptig1 hata, iist diizey yoneticilerle yeterince
diyalog kurmamalaridir. Gelisen olaylar karsisinda, goriislerini  kamuoyuna
aciklamayacak ve yanlis olsa dahi iist yOnetimin kararlarin1 degistirmeye
calismayacaktir. Cok az insan iist yonetimini ikna etmeye ve fikirlerini degistirmeye
calisir. Orta diizey yoneticiler ile iist diizey yoneticiler arasindaki iliski incelendiginde

orta diizey yoneticilerin bazi beklentileri oldugu tespit edilmistir (Gol, 2001, s. 40).
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Tablo 4

Orta Kademe Yoneticilerin Ust Kademe Yoneticilerinden Beklentileri

Iyi Iletisim ve Destek %64
Liderlik %60
Tesvik %50
Sorumluluk Verilmesi %37
Profesyonel Tecriibe %21
Bilgi %17

Kaynak: G612001; s. 40

Ust diizey yoneticiler ve orta diizey yoneticiler arasindaki iliski incelendiginde,
orgiitiin basarisimin yakin ikili iligkiler ve iyi bir iletisim gerektirdigi goriilmektedir.
Orta kademe yoneticilerin bagarist sadece kendi ¢abalarina degil, ayn1 zamanda {ist
yOneticilerin organizasyonel yapisina ve uygulamalarina da baghdir. Orta diizey
yoneticiler i¢in ¢ok 6nemli olan iist diizey yoneticiler, basarili olmak i¢in orta diizey
yoneticilerin de yardimina ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenle, bu iki uyumluluk diizeyi
sadece organizasyon i¢in degil, ayn1 zamanda kendi basarilari i¢in de gereklidir.

2.4.6 Orta kademe yoneticilerinin alt kademe yoneticileri ile olan iliskileri.
Birinci kademe, yonetim fonksiyonu olmayan personelin yonetiminden sorumludur;
miifettis ve miifettis gibi unvanlara sahip yOneticilere alt kademe yoneticiler,
yoOneticilere alt kademe yoneticiler denir. Alt kademe yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda
birebir iliski vardir. Is yerinde basarili olmak igin gereken &zel bilgi, yontem ve
teknikleri anlamak bu seviye i¢in ¢ok dnemlidir. Is bilgi ve becerilerini ¢alisanlarina
yardimer olmak i¢in kullanmasi, ¢alisanlarla olan iligkisinde ¢ok onemlidir. Seviye
yiikseldikge isle ilgili bilgi ve becerilere olan talep azalsa da, deneyimli kisiler ilk
tercihtir (Can, 1994, s. 25).

Alt diizey yoneticiler, organizasyonun hedeflerine ulagmak ve sorumluluklarinin
giivenli ve verimli bir sekilde yerine getirilmesini saglamak ig¢in ¢alisanlarinin
sorumluluklarinin neler oldugunu aciklar. Calisanlarin igle ilgili sorunlarini ¢ézerler.
Kisa vadeli ve giinliik kararlar alan alt diizey yoneticiler, taktik sorunlar orta diizey
yoneticilere iletecektir. Takip eden sorularin rehberliginde orta yonetim kadrosu bir
orta vadeli taktik plan1 formiile etti. Ust ydnetimin yaptig1 (bazen de astlara yardimci
olan) stratejik plani iletirken, tamamlanan isin kaliteli, zamaninda ve biitge hedeflerine

uygun olup olmadigini kontrol eder (Cusins, 1997, s. 11).
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Alt diizey yoneticilerin basarili bir sekilde yonetilmesi, orgiitsel verimliligin
nedeni olarak kabul edilir. Ayrica orta diizey yoneticiler ve astlar arasindaki iyi bir
iliski, st diizey yoneticilerin bu departman hakkinda endiselenmesine gerek
kalmamasini saglayacaktir. Bu nedenle, her iki seviye de organizasyonla fayda
saglayacaktir. Orta diizey yoneticiler, {ist dlizey yoneticilerin organizasyon yapisina
ve tutumlarina bagh olarak iist diizey yoOneticilerin yardimcisi olabilir veya sadece is
gereklerini yerine getirmek iizere gorevlendirilebilir. Her iki durumda da, alt diizey
yonetimle 1yi iletisim ve destege ihtiyact var. Alt kademedeki orta kademe
yoneticilerin etkisini gozlemledigimizde, iist kademedeki etkinin daha yaygin ve giiglii
oldugunu gorebiliriz. Orta diizey yoneticilerin etkideki tipik rolii, uyumu tesvik etmek
ve stratejileri uygulamaktir. Uyum saglamay1 ve organizasyon ve stratejide farklilasma
saglamay1 amaglar. Adaptasyonun tesvik edilmesi sayesinde, organizasyonel 6grenme
saglanirken organizasyonun esnekligi arttirilir. Orta diizey yoneticilerin adaptasyonu
kolaylastiracak birgok adimi vardir. Kurulusun temel iligkilerinde ve kontrol
sistemlerinde denge gereklidir, ancak en basarili stratejilerin bile zayif yoOnlerinin
farkinda olmak, siirprizlerle basa ¢ikmaya ve giiclii yonleri dengelemeye yardimei
olabilir. Bu amagla, isleri yapmanin yeni bir yolunu bulmaya calisarak esneklik
kazanmaya calisirlar. Aragtirmalar, biiylik degisikliklerin ve radikal stratejilerin {ist
diizey yoneticiler tarafindan yapildigini, ancak orta diizey yOneticilerin adaptasyonu
kademeli ve kiimiilatif olarak tesvik etmek i¢in gerekli ayarlamalar1 yapacaklarim
gosteriyor. Uyum saglamak i¢in gereken giicleri dengelemek orta kademe
yoneticilerin basin1 belaya sokabilir. Orta diizey yoneticiler, ¢alisanlart kayit dist
olmaya ve kurallar1 gevseterek risk almaya tesvik ederken, strateji uygulayanlar olarak
da dengelenmesi gereken bir yap1 olusturarak yonetmeleri gerekir. Bu ikilem ve strateji
uygulama zorunlulugu terfiyi zorlastirmaktadir. Bu ikilemden kacinmak igin orta
diizey yoneticiler sorumluluklarimi dogru yorumlamali ve iist diizey yoneticilerin
niyetlerini belirlemelidir. Orta diizey yoneticilerin adaptasyonunu tesvik etmenin iki
pratik yonii vardir. Oncelikle bazen iist diizey yoneticilere yapmak istedikleri farkl
olabiliyor. Bu farklilik, hiyerarsilerin Orgiit yararina karsit olmasi fikrinden ve net
orgiitsel ¢ikarlara aykiri olan seylerin varligindan ya da orta diizey yoneticilerin yikici
ve zararli olmasindan kaynaklanmaktadir. Aslinda, orta diizey yoneticilerin yikict ve
zararl olarak kabul edildigi sey, genellikle {ist diizey yoneticilerin onlar1 uyumu tesvik

etmek icin yapmakla sugladiklar islerdir. Uyum saglamanin ikinci yonii, orta diizey
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yoOneticilerin astlarini yeni girisimlerde desteklemesi ve onlara bir ekip olarak
sorumluluklarini paylagmay1 Ogretmesidir. Orta diizey yoOneticilerin karar verme
yetkisi olmasina ragmen, mevcut onceliklerinin {ist diizey yoneticilerle uyumlu hale
getirilmesi gerekir. Ancak iist diizey yoneticiler stratejik kararlar1 anlayip destekleseler
de cok 1srarc1 olmamali ve iist diizey yoneticilerin siiphelenmesine neden olmamalidir.
Bu sorunlarin 6niine gegebilmek igin orta diizey yoneticiler sadece list yonetime
Onerilerde bulunmamali, ayn1 zamanda ¢alisma arkadaslari, 6zellikle de astlar1 ile iyi
iligskiler kurmali ve onlarin destegini almalidir. Bu nedenle iist yonetimi ikna etmek ve
oOnerilerini kabul ettirmek daha kolaydir. Orta diizey yoneticiler, destekleyici roller igin
ekip olusturma becerilerine sahip olmalidir. Bu, liderlik rolleri i¢in kilit bir gereklilik
olan uyumu tesvik etmek i¢in gereklidir (Bakoglu, 1999, s. 91-102).

Orta kademe yoneticilerin alt yoneticiler lizerindeki bir diger etkisi de basta
bahsedilen stratejiyi uygulamaktir. Uygulama stratejisinin rolii, kurulusa entegrasyonu
saglamak ve belirli bir yonde ilerlemeyi saglamaktir. Orta diizey yoneticilerin temel
gorevlerinden biri, list diizey yoneticilerin belirledigi stratejilerin uygulanmasi igin
kaynaklarin dogru kullanimini saglamak ve hedeflere ulasilip ulasilmadigini kontrol
etmektir ve tiim bunlarin agiklamasi uygulamay1 icerir. Uygulama; orta diizey
yoneticiler, iist diizey yoneticilerin planlarina kismen katilir, olaylara uyum saglar ve
cevaplar verir. Uygulama, organizasyonel faaliyetleri iist yOnetim stratejisiyle
iliskilendiren bir dizi miidahaledir. Bu nedenle iist yonetimin vizyonunu desteklerken
vizyonun ger¢eklesmesini saglamaktadir.

Daha 6nce de belirttigimiz gibi, orta diizey yoneticilerin stratejiyi uygulamak
icin sadece strateji belirlemeye gilivendikleri goriisii, mevcut durum degistikge
degismeye basliyor, en azindan stratejinin mantigini, yoniinii ve katilim ihtiyaclarini
anlamay1 umuyorlar. Bunu basarmak i¢in stratejik siirecte. Stratejinin uygulanmasinda
orta diizey yoneticilerin iki temel gorevi vardir. Biri iki hiikiimet arasindaki dil
farkliliklarindan dolay1 tercimanlik yapmak, digeri ise degisim yaratma ihtiyaci. Orta
diizey yoneticiler, degisim yaratmada ¢ok dnemli iki rol oynamaktadir. Her seyden
once insan, Orgiitiin var olan kimliginin kisilesmesi ve genc¢lesmesidir.Bu agidan
yonetim degisikligi, yoneticinin kendisini degistirmek anlamina gelir. ikincisi,
organizasyon lUyeleri degisim ihtiyacin1 gorlir ve degisimin temel nedenini en iyi
sekilde anlar. Orta diizey yoneticiler, yapici tartigmalar ve fikir birligi olusturmak i¢in

cok calisiyorlar, ¢linkii onlar hem lider hem de stratejilerin takipgisi. Son aragtirmalar,
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karar verme siirecindeki yapici tartigmalarin daha kaliteli kararlara yol agtigim
gostermistir.

Orta diizey yoneticilerin ve astlarin basarist biiyiik dl¢tide yoneticilere duyulan
sevgi ve saygiya baglidir. Bugiin kullanilan ¢ogu katilimct yonetim teknigi, bagliligi
saglamak ve orta diizey yoneticilerin daha stratejik kararlar vermesini saglamak i¢in
tasarlanmigtir. Ayrica isle ilgili operasyonlarda yer almasi nedeniyle tecriibeden ¢ok
uzak kalmamalidir. Mevcut duruma iligkin geri bildirimler olumlu olsa bile yaratici
orta diizey yoneticiler yeni karsilastirmalar yaparak arastirma yapmalidir. Sonug
olarak, uygulamalar i¢in Onerilerde bulunurken kurulus ve astlar1 i¢in daha etkili hale
gelirler. Yoneticiler, baghligi saglamak i¢in uygulamanin astlarim nasil etkileyecegini
anlayabilmeleri i¢in degisiklikler yapmalidir. Calisanlar igin tesvik ve 6diillendirme
sistemi amaglarina hizmet edecek sekilde planlanmalidir. Orta diizey yoneticilerin
stratejik uygulamaya katilimi, diger rollerdeki etkilerini artiracak ve onlar stratejik
plana dahil etmek, karar verme kalitesini etkin bir sekilde iyilestirebilir (Bakoglu,
1999, s. 103-115).

Orta diizey yoneticilerin alt yoneticiler lizerindeki etkisi, 6grenmenin basarist ve
orgiitiin gelecegi i¢in Onemlidir. Orta diizey yoneticilerin astlarindan belirli
beklentileri vardir.Orta diizey yoneticilerin 6nemli bir gorevi, alt diizey yoneticilere
yardimci olarak onlar1 desteklemektir. Gerekli destegi saglamazlar, sahiplenmezler,
gerektiginde korumazlarsa astlarinin moralleri diiser, islerine olan sevklerini ve
yoneticilerine olan saygilarim kaybederler. Bu nedenle ¢cogu ¢alisanin performans
diisiisii gozlemlense de alt kademe ydneticiler olumsuz bir tutum benimseyecektir. Alt
diizey yoneticiler, orta diizey yoneticileri, kendilerini desteklemek, daha giiclii
olmalarina yardime1 olmak, onlara daha fazla sorumluluk vermek ve performanslar
nedeniyle onlar1 desteklemek icin tercih ederler. Orta diizey yoneticilerin de alt

yoneticilerden bazi beklentileri vardir (Gol, 2001, s. 42).
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Tablo 5

Orta Kademe Yoneticilerin Alt Kademe Yoneticilerden Beklentileri

Iyi Bir Is Performansi %78
Baglilik %60
Diirtistliik %53
Girisimeilik %31
Diger Yetenekler %26

Kaynak: G612001; s.42

Orta diizey yoneticiler, iist diizey yoneticilerden en iyi iletisim ve destegi

beklerken, en iyi is performansim ve baglilig1 alt diizey yoneticilerden beklerler.

Astlar i¢in 6nemli olan bazi orta diizey yoneticiler, astlarinin bagarili olmasi i¢in

gerekli 6zelliklere sahip degildir. Bu nedenle, bazi orta diizey yoneticiler kendilerine

ve organizasyona yararsizdir. Bu yonetici tiirlerini kontrol ettigimizde, ozellik

eksikligi nedeniyle 6ne ciktiklarini belirtmek yerinde bir tespit olmaktadir. Bunlar;
(Gol, 2001, s. 40-42).

Etkisizdirler, gérdiiglimiiz gibi orta diizey yoneticiler ticlii sorumluluklarinda
iyi bir ast olmaya odaklanirlar ve bunu iyi bir patron olmadan Once
yerlestirirlerse, astlar tarafindan goriileceklerdir. Calisanlar, orta diizey
yoneticilerinin iist diizey yoneticileri i¢in gii¢lii ve etkili olduguna inanirlarsa
moralleri ylikselir, orta diizey yoneticilere yonelik elestiri ve direngleri azalir.
Ciinkii alt diizey yoneticiler, yoneticilerin {ist diizey yoneticilere kendileriyle
ilgili konularda yeterince baski uygulayabileceklerini umarlar. Aslinda,
bir¢ok orta diizey yonetici, astlar1 ve lstleri arasindaki denge ile miicadele
eder. lyi bir patron ve iyi bir ast arasinda secim yapmas1 gerekmez, esaslar
zaten aciklanmustir.

Karar veremezler, aslinda yoneticiler genellikle karar alamazlar, karar
hakkinda fikirleri olmadig1 i¢in degil, kendilerine boyle bir yetki verilmedigi
icin. Daha 6nce de belirtildigi gibi, glic ve sorumlulugun uyumsuz olmasi,
orta diizey yoOneticileri astlarinin géziinde kararsiz hale getirir.

Inatcidirlar, bazen kendisi ve astlar1 i¢in anlamsiz olsa da, islerin orgiitsel
politikalari bozmadan ilerlemesini ister. Bunun i¢in yapilan uygulamalari bile
savundular. Bu baglamda orta diizey yoneticilerin esneklikleri, yani

gerektiginde uygulayici 6zelliklerini degistirmeleri 6nemlidir.
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e Istenmeyen isleri var, alt kademe yoneticiler iizerinde yapilan arastirmalar,
bazi1 yetenekli alt kademe yoneticilerin orta kademe yoneticileri istemedigini
gosteriyor. Bunun temel nedeni, orta diizey yoneticilerin pozisyonlarinin
daha az teknik beceri gerektirmesi, ancak gorevlerin daha karmasik olmasidir.
Kisacasi, orta diizey yoneticiler ile alt ve iist diizey yoOneticileri arasinda iyi
bir iliski, organizasyonun gelecegi kadar kendi gelecekleri i¢in de 6nemlidir.
Eksik kisilik yapis1 ve olumsuz organizasyon yapisi ile basarisiz {ist ve alt
yoneticilerle ig birligi, orta diizey yoneticilerin basarisizliginda 6nemli
etkenlerdir. Bu bize orta diizey yoneticiler ile diger yoneticiler arasindaki

iliskinin ne kadar 6nemli oldugunu gdstermektedir.
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Boliim 3

Arastirmanin Metodolojisi

Calisgmanin bu boliimii; arastirmanin sorusu, amact ve yontemi, aragtirmanin
evren ve Orneklemi, veri toplama araglari, verilerin analizi ile bulgular ve tartisma
basliklar1 incelenecektir.

3.1 Arastirmanin Sorusu, Amaci Ve Yontemi

Yerel yonetim oOrgiiti olarak belediye idareleride goérev yapmakta olan
yoneticilerin  gostermis olduklar1 liderlik o6zellikleri ve tarzlart kurumlarin
faaliyetlerini yliriitmesinde ve vatandas hizmet noktasinda 6nemi giderek artmaktadir.

Bu ¢ergeveden hareketle arastirmanin sorusu; “Bursa Biiyiiksehir Belediyesinde
farkli yonetim kademelerinde gorev yapan yoneticilerin liderlik 6zellikleri ve
tarzlarinda yonetim kademelerinde farklilasma varmidir?” bi¢cimindedir.

Bu ¢alismanin amaci ise; yerel yonetim orgiitii belediye idarelerinde alt, orta ve
iist kademe yoneticilerinin liderlik 6zellikleri ve tarzlarini belirlemektir.

Arastirmada yontem olarak nitel aragtirma yontemlerinden goriisme (miilakat)
teknigi kullanilarak katilimeilara 15 adet yar1 yapilandirilmis sorular sorulmus, alinan
yamtlar “fenomenolojik analiz” yonetimi ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Nitel arastirma,
disiplinler arasi totaliter bir goriisiin temel alinarak arastirma problemini yorumlayici
bir bakis agis1 ile sorgulayan bir yontemdir. Uzerinde arastirma yapilan konu ve olaylar
kendi i¢inde degerlendirilerek kisilerin yiikledikleri anlamlar agisindan yorumlanir
(Karatag, 2015, s. 63). Fenomenolojik analiz ise insanlarin yasadiklart deneyimleri
felsefik bir bakis agisiyla anlamlandirmaktir. Belirli bir olgu veya olayla illigkili
anlayislarini, hislerinin, goriis agilari ve algilarin1 beyan etmeyi saglayan bir arastirma
yontemidir (Tekindal ve Uguz Arsu, 2020, s. 156).

3.2 Arastirmanin Yargilanmasi ve Onemi

Arastirma yerel yonetim Orgiitii olarak belediye idaresinde farkli kademelerde
gorev yapan yoneticilerin gdstermis olduklart liderlik Ozellikleri ve tarzlarinin
belirlenmesi ve kademeler arasindaki liderlik 6zellikleri ve tarzlarindaki farkliliklari

ortaya cikartarak, literatiirde yerini almasini saglamaktir.
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3.3 Arastirmanin Alam ve Orneklem Secimi

Bursa’da yerlesim yerleri ekseriyetle dag eteklerinde, vadilerde, su kaynaklari
yakininda ve ovalarda kurulmustur (Kopiik, 2003, s. 3) Bursa’nin kiiltiirel, tarih ve
interaktif bir konumda olmasi ve belediyedeki etkin ve sonug¢ odakli gelisimi ve
yeniklere Onciiliik etmesi ¢aligmami bu yonde ilerletmemi biiyiik ol¢iide etkileyen
faktordiir. Kapsamli ve etkin hizmeti aragtirmaya deger oldugunu ¢alismam siiresince
daha iyi anlamig durumdayim. Bdylece arastirmanin 6rneklemini Bursa Biiyiiksehir
Belediyesinde farkli yonetim kademelerinde gérev yapmakta olan yoneticilerden
olusmustur. Yonetim kademelerini olmusmasinda alt kademe ydneticilerini sef
iinvanh yonetcilerden, orta kademe ydneticileri olarak miidiir iinvali yoneticiler, iist
kademe yoneticilerini ise daire baskani {invanli yOneticiden olusturulmustur. Her
yonetim kademesini temsilen gorevlerinde deneyim sahibi 5 yonetici secilerek,
toplamda 15 yonetici belirlenerek olusturulmustur.
3.4 Aragtirmanin Stmirhliklar

Bu arastirma Bursa Biiyliksehir Belediyesinde gorev yapmakta olan sef, miidiir
ve daire baskan1 tinvanli yoneticilerin goriisleri ile 6zellestirilip sinirlandirilmistir.
3.5 Veri Toplama Yontemi ve Analizler

Arastirma 6rneklemine dahil edilen kisilere; yerli ve yabanct literatiir taranarak
liderlik ozellikleri ve tarzlarim belirleyemeye yonelik yart yapilandirilmis 15 soru
hazirlanmis, hazirlanan sorularin gegerliligi icin deneme amach goriismeler yapilarak
elde edilen veriler uzman goriisiide alinarak analiz edilmeye uygun oldugu
anlagilmigtir. Farkli yonetim kademelerinde goérev yapan 5 sef, 5 miidiir, 5 daire
bagkanin iinval1 yoneticilerin katilimiyla, toplamda 15 katilimei ile goriisme (Miilakat)
yapilmisti. Katilimcilarin yoneltilen sorulara verdikleri cevaplarla elde edilen verilerin
analizinde “fenomenolojik analiz” yOntemi kullanilarak, yoneticilerin gostermis

olduklar liderlik 6zellikleri ve tarzlar1 belirlenmeye ¢alisiimastir.
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Boliim 4

Bulgular

4.1 Katihmeilarin Liderlikte Tercih Ettikleri Gii¢ Kaynaklar:

Yapilan arastirmada katilimcilara liderlikte tercih ettikleri gili¢ kaynaklart
sorulmus ve katilimecilardan alinan yamitlar gruplara gore ayri ayr1 asagida
sunulmustur.

Tablo 6
Sef Unvanl Yoneticilerin Liderlikte Tercih Ettikleri Gii¢ Kaynag

Goriismeci ifadesi Kullanilan Gii¢ Kaynag:

Daha ¢ok yasal yonden iglem yaparim. Yasaya uygun bir sekilde Yasal yetkiler
hareket etmeyi tercih ederim.
Yasal ¢erceveler dahilinde ben yasal yetkilerden yanayim. Yasal yetkiler

Yasal yetkilerimi kullanirim yasal yetkilerimi kullanirken de Yasal yetkiler
sosyal iligkilerde On plana ¢ikar birbirini harmanlayarak

kullanmayi tercih ederim

Agirlikli olarak sosyal iligki bununda sebebi ise benim i¢ Sosyal iligkiler
miisterilerim insan kaynaklar1 calisanlar1 oldugu i¢in onlarla daha

cok sosyal iligkileri kullanarak hareket etmeye ¢alistyorum.

Genel olarak formal yasal yetkileri kullanmaya ¢alisiyoruz. Ciinkii ~ Yasal yetkiler
calistigtniz ortamda genelde kanunlara uymak zorundayiz.

Yaptigimiz islemler kanuna uygun olmak zorunda.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef tinvanli yoneticilerin %20°1 ¢alisanlari
etkilemede sosyal iliskiler olarak ifadesini bulan informal gii¢ kaynaklarin
kullandiklarini; %80’i ise formal gii¢ kaynagi olarak isimlendirilen yasal yetkileri
kullandiklarini ileri stirmiislerdir.

"Formal ve informal diizeyde yetki ve gii¢ sahibi bir kisi, birim veya kurum, gii¢
sahibi olmayan digerkisi, birim ve kurumlara gére daha fazla 6nem ve prestije

sahiptir.” (Can, Celikten, 2000, s. 280).
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Tablo 7
Miidiir Unvanli Yoneticilerin Liderlikte Tercih Ettikleri Giic Kaynag

Goriismeci ifadesi Kullanilan Giic
Kaynag

Tabiki yani yasal yetkilerde birden birini
Tercih etmekten ziyade hangisi agirlikli derseniz sosyal iligkiler.
Agirlikl olarak yasal yetkileri kullantyorum.

Sosyal iligkiler

Yasal yetkiler

Oranlamam gerekirse %60 informal, %40 formal Sosyal iliskiler

Yasal yonetmelik ne yazarsa yonetmelikte yasal olani sosyal iliskileride
koparmadan hareket ediyoruz. Yasal yetkiler daha 6n planda

Biz satin alma sube miidiirligii olarak kamu ihale kanunu mevzuatina gore
calistyoruz dolayisiyla daha ¢ok yasal yetkilerimiz kanunun dogrudan temin
22. maddesine gore islemlerimizi gergeklestiriyoruz. Sosyal giiclerimizde Yasal yetkiler
iligkilerimizde ¢ok kuvvetli firmalar diizeyinde de birimlerle ilgili de ama

mevzuata gore yasal yetkilerimiz de ¢ok fazla

Yasal yetkiler

Yukaridaki tabloya bakildiginda, miidiir tinvanli yoneticilerin %401 calisanlar
etkilemede sosyal iliskiler olarak ifadesini bulan informal gii¢ kaynaklarini
kullandiklarini; %60°1 ise formal giic kaynagi olarak isimlendirilen yasal yetkileri
kullandiklarini ileri stirmiislerdir.

Yasal gii¢, uzman giicii, 6diil giicii, ¢ekicilik giicii ve zorlayict giiciin varligim
kesfettiler ve bu ¢ikarimi Tiirkiye'nin gii¢ mesafesi genis bir kiiltiir oldugu gergegine
bagladilar (Dirik, 2017, s. 112).

Fransiz ve Raven'in Tiirk atasozleri iizerinde lider gliciiniin kaynak tipolojisine
dayali olarak yaptiklart igerik analizi arastirmasinda, Tirk atasdzlerinde en ¢ok
vurgulanan gii¢ tiirlerinin yasal gii¢, uzmanlik giicii, 6dil giicii, karizma giicli ve
zorlayici gii¢ oldugunu bulmuslardir (Dirik, Rtyilmaz, Altin Giilova, 2017, s. 13).

Liderlik bir sosyal etki siirecidir. Zaleznik (1998, s. 63), “Baskalarinin diisiince
ve eylemlerini etkileme giiciinii kullanmamn liderligin kaginilmaz bir pargasi
oldugunu” belirtmistir. Sosyal giiclin genel kabul goérmiis 6zelliklerinden biri, kendi
kaynaklarinin bir kisminin korumasi altinda, giicii kullanan aktdriin bu kaynaklari
cevresini etkilemek icin kullanacak olmasidir (Dirik, Rtyilmaz, Altin Giilova, 2017, s.
2)
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Tablo 8

Daire Baskan: Unvanli Yoneticilerin Liderlikte Tercih Ettikleri Giic Kaynag:

Goriismeci ifadesi

Kullanilan Gii¢ Kaynag

Karma. Saf formal yonetimi yeterli bulmadigim ve Insan unsurunun
sosyal yoniine de ¢ok dnem veririm

Ikisi de bence énemli. Formal acidan mevzuata bagl oldugumuz
icin. Sosyal iliskilerde 6nemli 6zellikle belediye islerinde birtakim
sorunlarin agilmast ve iscilerin yonetilmesinde insanlarla iletisim
oldukga 6nemli oluyor. Sosyal iligkilerimi kullaniyorum.
Genellikle sosyal iliskileri kullanirim ancak yerine gore de tabi yasal
yetkilerimi kullanmam gerekirse kullanirim. Birgok konuyu sosyal
iligkilerde ¢6zmeye ¢alisiyorum

Tabi kamuda en 6nemli kaynak her ne kadar yasal yetkiler goriinse
de bi isi zamaninda ve sorunsuz ¢oziilebilmesi sosyal iliskiyle
oldugunu disiiniiyorum. En ¢ok kullandigim ydntem sosyal
iligkilerdir. Bir makamin giiciiyle yaptiramadigimiz seyi sahsi
iliskilerimizle yaptirabiliyoruz. Yasal simirlar icerisinde kalmak
sartiyla tabi.

Karma. Sosyal islere cok 6nem veririm. Saf formal yonetimi yeterli
bulmadigim igin. insan unsurunun sosyal yoniinede énem verdigim
icin.

Sosyal iliskiler
yetkiler
Sosyal iligkiler

Sosyal iligkiler

Sosyal iligkiler

Yasal yetkiler/
Sosyal iligkiler

/ Yasal

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskam iinvanli yoneticilerin %80’

calisanlar etkilemede sosyal iliskiler olarak ifadesini bulan informal gii¢ kaynaklarin

kullandiklarini; %201 ise formal giic kaynagi olarak isimlendirilen yasal yetkileri

kullandiklarini ileri siirmiislerdir. Sosyal iliskiler gii¢ kaynaklarinin liderlerce daha sik

kullamldigina ve bunun yanisira da yasal yetkilere de ehemmiyet verdiklerini

gorebilmekteyiz.

Formal ve informal yetkilerden kaynaklanarak giic sahibi olan veya Oyle

algilanan personel, 6nemli kisi, belge, bilgi ve kaynaklara kolayca ulasabilmektedir

(Can, Celikten, 2000, s. 283).

Tablo 9

Yonetim Kademelerine Gére Liderlikte Tercih Edilen Gii¢ Kaynagi
Unvan Tercih Edilen Gii¢ Kaynad Oran
Sef Yasal yetkiler %80
Miidiir Yasal yetkiler %60
Daire baskani Sosyal iligkiler %80

Yukardaki tablo’ya bakildiginda, sef invali yoneticilerin yaklasik %80’1 formal

giic kaynag1 olarak bilinen yasal yetkileri kullandiklarini ileri siirmiislerdir. Miidiir

tinval1 yoneticilerin yaklasik %60°’1 formal gii¢ kaynagi olarak bilinen yasal yetkileri

tercih ettikleri goriilmektedir. Daire baskani iinval1 yoneticilerin yaklasik %80’1 diger
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yonetim kademelerinin aksine liderlikte gilic kaynagi olarak informal iliskiler olarak
bilinen sosyal iliskileri tercih etiklerini ifade etmislerdir.

Bu tablo Ozelinde, iist kademelerde gorev yapan yoneticiler makamlarinin
vermis oldugu otorite sayesinde formal gili¢ kaynaklarina ihtiya¢g duymadan informal
giic kaynaklari ile sevk ve idare etmeyi sagladiklar1 s6ylenebilir. Alt ve orta kademe
yoneticiler ise, igin icra kisminda bulunduklarindan ve daha ¢ok kontrol odakli
olduklarindan dolay1 formal gii¢ kaynaklarina bagvurduklar1 diigiiniilmektedir.

4.2 Kattimeilarin ikili fliskilerde Tercih Ettikleri fletisim Modeli
sorulmus ve katilimcilardan alinan yamitlar gruplara goére ayri ayr1 asagida

sunulmustur.
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Tablo 10
Sef Unvanli Yoneticilerin Ikili Iliskilerde Tercih Ettikleri Iletisim Modeli

Goriigsmecinin beyani Astlarla Denkerle Ustlerle
iligki iligki iligki

Ustlere de astlara da saygili davranmak gerektigini  Ast ist  Dostluk Ast iist

diisiiniiyorum. Ikili iliskilerde astlarinu genelde hem iliskisi iliskisi iligkisi

destekleyici hem de egitici ve yonlendirici olmaya

calisginm denklerimle hem sosyal iligkimi belirli

diizeyde tutmaya c¢alisirim. Astlarinizda motive eder

gibi davranabilirsiniz ama bu davranisi denklerinizle

yapamazsiniz ¢iinkii onlarla birlikte bir hiyerasinin

i¢inde degilsinizdir. Farkli bir iliski modeliniz olmasi

lazzm. Dolayisiyla {stlerinizde astlarimiz ~ gibi

davranamazsiniz onlarda amir niteligindedir onlar1 da

farkli bir seyde davranmalisiniz.

Astlarin  kanunlann  ile ¢ok ilgili bir sey Ast ist  Denklik Ast st
soyleyemeyecegim sebebi su ak kavranmu diye bir iligkisi iligkisi iligkisi
kavram var zaten kendi i¢ isleyisimde cok fazla

hissetmiyorum. Denk diye kavramdaki sef arkadasiniz

o iletisim modeli biraz daha resmiyete giriyor yani

sebebi su hem onlarin is isleyisine karigmamak hem

onlarinda benim is isleyisime karigmamasi i¢in o alani

cok fazla acik birakmak istemiyorum. Ustlerimle

tamamen resmi ortak sosyal iligkilerden ziyade hani

resmi bir kurumdayiz resmi hareket etmemiz

gerekiyor.
Yani genelde iligkilerimiz daha sosyal iligkiler Dostluk Dostluk Ast iist
cercevesinde abi kardes iliskileri igerisinde yer aliyor. iligkisi iligkisi iligkisi

Tabi is konusu baz oldugu zaman biraz daha silsile

takip edilerek yaptiginiz seyler oluyor. Ama

kesinlikle iligkilerimiz daha ¢ok sosyal iliskiler

cergevesinde gidiyor. Her ne kadar sosyal iliskiler

gercevesinde olsa da amir iligskilerinde de mutlaka

iisluplu bir sekilde takip ediyoruz.

Astlarim ile rica yontemiyle ve yapabilir misin? yapar  Ast iist Denklik Ast list
misin? tarzinda kimine de biraz daha sert bir tavirlais  iligkisi iliskisi iligkisi
verdigin oluyordu. Denklerimizle siirekli telefonla

konustugun kisiler oluyor. Tanidigin kisiyle konuyu

anlatmak farkli, birebir hi¢ tanimadigim kisiye saygi

cercevesinde konuyu aciklarim. Ustlerimizle sayg

gergevesinde, bize isi verdigi zaman isimizi

kolaylastirmasi ve bize yardimci olmasini bekliyoruz.

Mesleki yonden gorevini layikiyla yapacak bir bilgi  Ast st Dostluk Ast list
birikimi ile liderlik 6zelligine ve isi sonlandirmasina  iligkisi iligkisi iligkisi
bakarim. Insani yénden ise caliganlarn mutlu bir

caligma ortamina saglamasma kriter ararim. Yani

caligma arkadaslar1 herhangi bir sorunla karsilastigi

zaman amiriyle rahatca paylagabilmeli.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef linvanli yoneticilerin%80’1 calisanlari
iletisim modelinde Ast iist iliskisi olarak ifadesini hiyararjiye bagh ikili iligkiler
seklinde iletisim modeli belirlediklerini ileri siirmiislerdir. Sef {invanli yoneticilerin
%1001 denkleri olan ilesimini ise dostluk iliskisi olarak ifade etmislerdir. Sef tinvanh
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yoneticilerinin yaklasik %100’i ise lstleri ile olan iliskisini hiyararji icinde Ast iist
iliskisi olarak belirlediklerini ifade etmislerdir.

Lider etki bir iletisim ile takipgilerin degisim yapmaya sevk edebilmekte ve
astlar1 orgiitsel hedeflere ulagsma hususunda inandirabilmekte ve dolayisiyla iletisim
yetenegi gelismis olan lider daha basaril1 olabilmektedir (Oren, 2006, s. 17).

Iletisim ve kiiltiir arasindaki iliskiye bakildiginda ikisinin birbirine sik1 sikiya
bagl oldugu goriilmektedir. Clinkii iletisim kurdugumuz kisiye ilettigimiz mesajlar

bireysel ve toplumsal bilgi igermektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 70).
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Tablo 11

Miidiir Unvanli Yoneticilerin Ikili Iliskilerde Tercih Ettikleri letisim Modeli

Goriismecinin beyani

Astlarla

iliski

Denkerle
iliski

Ustlerle
iliski

Burdatabiki yine iistlerimiz daire bagskanimiz ve diger
ast Uistil iligkisi i¢inde tabi bir seyimiz var. Fakat hersey
alt st iligkisi resmiyette ya da sube miidiirii daire
baskan1 gibi degil iliskilerde normal arkadas dostluk
iligkisinde yiiriitiilende var.

Birlikte c¢alistigim ekipteki arkadaglarla diizenli
toplantilar yapmayr dnemsiyorum. En temel iletisim
kaynagimiz bu oldugunu diisiiniyorum. Esitim olan
arkadaslarlada diger miidiir arkadaslarlada arada bir
genel degerlendirme toplantilarinda bir araya geliyoruz.
Proje bazli eger bir ortak calismamiz olacaksa genellikle
o sekilde dialoga geciyoruz. Ama bunun disinda bagka
networklimiiz yok. Onun diginda kisisel iliskilerimizde
sohbet ettigimiz bir araya geldigimiz donemler oluyor.
Ustlerimizle ise onlar ¢agirdiginda veya kriz aninda
dialoga gectigimiz oluyor.

idari bir yapiya uygun bir hiyerarside iliskiyi kurmaya
Ozen gosteriyorum. Bundada bazen hiyerarsi disina
¢ikan davranislar engellemeye ¢alistyorum. Zaten idari
yapilanma bu yiizden olusmus. Alt {ist yanlar1 davranig
ile ilgili belirli bir ¢izgimin oldugunu diislinliyorum.
Genel sekreterle nasil konusuyorsam saym baskanim
diye konusuyorum ama altimla istiimle personelimle
konusurken ayni cizgide ve saygiyla konustugumu
distinliyorum. Kargimdaki oncelikle bir insan ve
sonrasinda personel. Bu sekilde davraniyorum.
Calisanlarimiz personellerimizde ben onlara genelde
yas1 biiylik oldugu i¢in abi konumunda hareket ederim.
Miidiir arkadaglarimizlada genelde hos sohbet arkadag
cercevesinde hareket ederim, Daire baskanlarimizada
saygi gercevesinde iligkilerimi yiirlitmeye ¢aligirim.
Ben ikili iligkilerde ozellikle gorevlerle ilgili saygi
gergevesinde yliriitilmesi kararindayim her zaman
makamlara saygi gosterilmesi insan iligkilerinin
sayginin On planda olmasi taraftariyim dolayisiyla
istlerimle iletisimde saygi kendime de saygi
duyulmasimi isterim. Ay sekilde astlarirma da
personelimle de yakin iligkiler icerisinde saygi
gercevesinde iliskilerimizin tam temelinin sahibi oluruz.

Ast
iliskisi

Ast
iliskisi

Ast
iligkisi

Dostluk
iligkisi

Ast
iligkisi

ust

st

ust

ust

Dostluk
iligkisi

Dostluk
iligkisi

Denklik
iligkisi

Dostluk
iligkisi

Dostluk
iliskisi

Ast st
iliskisi

Ast st
iliskisi

Ast ust
iligkisi

Ast st
iliskisi

Ast st
iliskisi

Yukaridaki tabloya bakildiginda, miidiir invanli yoneticilerin %80°1 ¢alisanlar

ile iletisiminde Ast iist iliskisi olarak ifadesini bulan iletisim modeli kullandiklarini

ileri stirmislerdir. Miidiir tinvanlt yoneticilerin %100°i denkleri ile dostluk iligkisi

kurmay1 tercih ederken, iistleri ile iletisim modeli olarak %100’i ise lstleri ile olan

iligkisini astlik iistliik seklinde olusan hiyararjik iletisim modelini tercih ettiklerini

ifade etmislerdir.
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Lider ile iiye iliskiler; liderin astlar ile ortak iligkisi olup olmadigi, astlarla
etkilesime girdigindeki genel atmosfer, gliven diizeyi, lider ile astlar1 arasindaki
sadakat, birbirleriyle iletisim kurma becerisidir. Gorev-yap1 olarak belirtilen; gérevin
iyi orgiitlenmis ve diistiniilmiis olup olmadigi, net olusudur. Pozisyon giicii ise liderin
astlar1 iizerinde sahip oldugu otoritedir. Bunun igerisinde liderin astlarin1 ne kadar
odiillendirmesinin ya da cezalandirmasimin miimkiin oldugu da vardir (Cillioglu
Karademir, 2018, s. 41).

Ust ve alt diizey yoneticiler ve calisanlar karsilikli cikarlart nasil
gelistirdiklerinin analiz edilmesi pragmatist ¢alismalar araciliftyla olabilir. Ornegin;
anlamlandirmamin ve politik oyunlarin analiz edilmesiyle, orgiitte davranisi
degistirmeyi engelleyen yanlis anlamalar ve ¢atismalara ¢oziim bulunabilir (Cillioglu
Karademir, 2018, s. 27).

Orgiit hiyerarsisinde farkli kademelerde c¢alisan kisiler arasinda iist diizey
yoneticiler siklikla "Yatirimcilarin beklentilerini karsilamak icin ne gerekiyorsa
vapmaliyiz” bigiminde yorumlayabilirken daha alt kademedeki bir yonetici farkli
yorumlayabilir. Ornegin, calisanlarin daha hizli ve daha fazla parca basi iiretmesi
bekleniyor seklinde de yorumlanabilir (Cillioglu Karademir, 2018, s. 41).

Ust diizey yénetici; orgiitiin kural, program ve politikalarmin ne kadar iyi
anlasildigini, calisanlarin 6rgiite karst tutumlarini bilmek ister. Orta diizey yonetici ise;
denetleme yetkilerini bilmeye ihtiya¢ duyarlar (Cillioglu Karademir, 2018, s. 47).

Ayrica; asirt hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerde astlarin iistlere ulasmasi1 zordur;
iletisim yukaridan asagiya yonlii oldugu igin astlarin goriisleri dogrudan ve
bozulmadan tepeye dogru iletilemeyecektir ya da astlarin algis1 zaten bdyle olacagi
seklinde oldugu i¢in geribildirim vermeyeceklerdir (Cillioglu Karademir, 2018, s. 52).

fletisim memnuniyetinin ¢ahisanlarin edindikleri bilgi miktar1 ile iliskili
oldugunu savunan arastirmacilardan farkli olarak, Anderson ve Martin (1995),
calisanlarin kigilerarasi ihtiyaglarimi karsilamak amaciyla is arkadaslart ve iistleri ile
iletisim igerisine girdiklerini gostermistir. Ayrica; iletisim sayesinde ¢alisanlar
gorevleri hakkinda birgok bilgi edinmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin iletisimle ilgili
memnuniyetinin hem bir gérev hem iliskisel boyut igerdigi goriilmektedir (Cillioglu

Karademir, 2018, s. 53).
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Tablo 12

Daire Baskani Unvali Yoneticilerin Ikili Ilskilerde Tercih Ettikleri Iletisim Modeli

Goriismecinin beyani

Astlarla iliski Denkerle
iliski

Ustlerle
iliski

Kurumun aidiyeti olsun is yiirlitme olsun
konularinda astlarla olsun ya da himayemde is
yapan arkadaglarla gerek onlarla olsun gerek
personelle olsun genel olarak sosyalligi fazla
olan yaklagimu daha uygun buluyorum.
Denklerimiz ile belli bir seviyeyi ve belli bir
mesafeyi gozeterek belli bir sosyal samimiyet
olusturarak daha diizeyli davraniyorum. Ustiim
onlarla da sosyal ve ig anlaminda o ciddiyeti de
kaybetmeyecek sekilde hem siirecleri hem de
giinliik faaliyetleri yerine getiriyoruz.
Astlardan veya iistlerden yani direkt isin i¢inde
olanlardan bunlarla istisare i¢inde ortak karar
almanin dnemli oldugunu diisiiniiyorum. Baz1
konulart konusarak sorunlart ¢ozmemize
yardimer olabilir. Ustlerin astlar tarafindan
yonlendirilmeye ihtiyaci oldugunu
diistiniiyorum. Denklerimle normal yani bir
sosyal iliski anlamindadir.

Yani insan olmasi sifat1 ile o sekilde islerimi
yiiriitmeye calistyorum. Ust diizey bir makama
girerken elbette Oniintizii kapatarak girmeniz
devlet terbiyesi gelenegidir ama buna
gosterdigim  sevgi ve sayglyt  kendi
calisanimdan kapimdaki giivenlik¢iden
hicbirinden esirgememiz gerekiyor. Yani
herkese ayni degeri veririm.

Su ana kadar gorev yaptigim kisilerle
astlarimla Gistlerimle ayn1 zamanda denklerimle
denk arkadaglarimmzla da iletisimimizi sicak
tutup, onlarla yilizylize goriismeye zaman
ayirirm. Astlarima kars1 baskiy1
yansitmamaya ¢aligirim.

Denklerim ve Ustlerimle iligkilerimde formel
yonden agirlik veririm. Daha resmiyimdir.
Astlarla iliskilerimde durumuna gore karma
yontemle yaparim.

Dostluk iligkisi Denklik
iliskisi ve
Dostluk
iligkisi

Ast tist iligkisi Dostluk

iliskisi

Ast st iligkisi Ast st iligkisi

Ast iist iligkisi Denklik

Ve iligkisi ve
Dostluk iliskisi Dostluk
iligkisi

Ast tist iligkisi Denklik
Ve iligkisi
Dostluk iliskisi

Ast ust
iligkisi

Ve

Dostluk
iligkisi

Ast st
iligkisi

Ast ust
iliskisi

Ast ust
iligkisi

Ve

Dostluk
iliskisi

Ast ust
iligkisi

Yukaridaki tabloya bakildiginda,

daire baskan1 linvali yoneticilerin %801

caliganlar ile iletisimde Ast ist iliskisi icersinde iletisim modeli belirledigini,

denklerinle ise %80’i denklik veya dostluk olarak belirtikleri sosyal iliskiler sekilinde

yirttiiklerini tstleri ile de %80°1 ast {ist iligkisi olarak model olarak tercih ettiklerini

ifade etmislerdir.

Insanlarin iletisimde agik ve net olmayi tercih ettigi, mesajlarimi alicilara

dogrudan gonderdigi kiiltiirlerde iletilmek istenen duygu ve diisiinceler mesaja oldugu

gibi aktarilmakta, alici da saglikli bir iletisim igin mesaj disindaki faktorlere ihtiyag
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duymamaktadir. Liderlerin egilimleri dogrultusunda gercekte sdylenmek istenen ile
sOylenenlerin tam olarak Ortiismedigi kiiltiirlerde alic1 sadece sOylenenlerle
yetinmeyip, ne sdylenmek istendigini gecmis tecriibeler, ses tonu, yiiz ifadesi, imalar

vb. farkli baglamlara bakarak anlatmak durumundadir (Erdem, 2006, s. 18; Hall, 1987,

s. 8).
Tablo 13
Yonetim Kademelerine Gore Ikili Iliskilerde Tercih Ettikleri Iletisim Modeli
Unvan Astlar Tletisim Oran Denkler  Oran Ustler Oran
Modeli iletisim iletsim
modeli modeli
Sef Ast Ust liskisi %80 Dostluk %2100 Ast  Ust %100
iliskisi iliskisi
Midir Ast Ust Tliskisi %80 Dostluk %100 Ast  Ust %100
iliskisi iligkisi
Daire baskani Ast Ust Tliskisi %60 Dostluk %80 Ast st %80
iliskisi iliskisi

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda sef tinvali yoneticirin yaklasik %80°1 astlar1 ile
iliskisinde ast st iliskisini tercih ettiklerini; denkleri ile iletisimde ise %100l dostluk
iligkisini; tistleri ile iletisim modeli olarak %1001 ast {ist iligkisini tercih etiklerini
ifade etmisglerdir. Miidiir invali yoneticilerin yaklasik %80°1 astlari ile ast tist iligkisini
tercih ettiklerini; denkleri ile iletisimde ise %100°i dostluk iliskisini tercih etikleri;
iistleri ile iletisim modeli olarak %1001 ise ast iist iligkisini tercih ettiklerini ifade
etmislerdir. Daire bagkani tinvali yoneticilerin yaklasik %60 astlari ile iletisim modeli
olarak ast iist iliskisini tercih etiklerini; denkleri ile iletisimde %80°1 dosluk iliskisini
tercih ettiklerini; iistleri ile iletisim modeli olarak%80 ast iist iliskisini tercih ettiklerini
ifade etmislerdir.

Bu tablo 6zelinde; yonetim kademelerinin genelinde kamuda hakim olan
hiyerarsik yapin ikili iliskilerede yansidigi goriilmektedir. Ancak iist kademelerde
ise hiyerarsik yapinin etkisinin azalarak informal iliskilere doniistiigii goriillmektedir.
4.3 Katihmeilarin Lider Olarak ise Yaklasimlarinda One Cikan Yonleri

Yapilan arastirmada katilimcilara idareci olarak ise yaklasimlarinda 6ne ¢ikan
yonleri sorulmus ve katilimcilardan alinan yanitlar gruplara gore ayri ayri asagida

sunulmustur.
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Tablo 14
Sef Unvanli Yoneticilerin Lider Olarak Ise Yaklasimlarinda One Cikan Yonleri

Goriismecinin beyani Planlvdiizenli/  Sonu¢ odakhh  Tecriibe/
iletisim Saygi

Yine yasalardan ve memurlarin Sonug odakli

yikiimliiliklerinden yola c¢ikarsak daha ¢ok

sonu¢ odakli giderim ve isin ¢dziimlenmesine

yonelik yol alirim.

Coziim odakli sicagi sicagina bi is varsa hemen Sonug odakl

bitirip dosyaya kaldirmaktan yanayim.

Kanunu uygulamayi severim ama ¢okta pipirikli  Planli/diizenli

degilimdir ama takip¢i bir yoniim vardir.

Yapilmas1 gerektigini de arkadaslarimm da o

sekilde  yonetmeye ¢alisinm.  Yaptiginu

yapmadigimu kontrol ederim. Yaptigimi bir daha

cikarir kontrol eder isin devamliligini o sekilde

kontrol ederim.

En fazla 6ne ¢ikarmak istedigim nokta iletisim, Planli/diizenli/il

iletisimimin ~ ¢ok  gig¢liil0  yildir  insan etisim

kaynaklarindayim hani ister istemez bir bilgi

birikimine sahip olduk ama mevduat bilgimde

giincel tutmayagalistyorum ama en ¢ok hangi

yoniin derseniz biri iletisim ikincisi mevduat

bilgim tigiinciisii ise pratiklik diye diyebilirim.

Aslinda 6ne ¢ikartmak degil ya da ben kendimde Tecriibe/S

gordligiim biraz megolaman olacak ama aygl

glivenilir ve saygili oldugumu diisiiniiyorum.

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda sef tinvali yoneticilerin ise yaklasimlarinda
one cikan yonlerinde katilimcilarin %40°1 sonu¢ odakli olduklarini ifade etmistir.
Katihimeilarin -~ %401 da  Planly/diizenli/iletisim  seceneklerini isaret ettigi
anlagilmaktadir.

Cevre kosullarinin dinamikleri artmaya devam ettikge, yoneticilerin dogru
bilgiyi dogru kanallardan dogru zamanda elde etmeleri 6nem arz etmektedir. Bilgi ve
iletisim teknolojilerinin geligsmesi, i¢ yonetim bilgi sistemlerinin kurulmasini yaygin
olarak kullanilabilir hale getirmistir. Yonetim bilgi sisteminin amaci; bilginin
sistematik bir sekilde elde edilmesi, degerlendirilmesi, analiz edilmesi ve gerekli
kullanicilara zamaninda, dogru, gilincel ve belirsizligi en aza indirecek sekilde

iletilmesidir (Kegecioglu, 2000, s. 3).
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Tablo 15
Miidiir Unvanl Yoneticilerin Lider Olarak Ise Yaklasimlarinda One Cikan Yonleri

Goriismecinin beyam Planlydiizenli/ Sonu¢ odakhh  Tecriibe/Sayg:
Iletisim

Planli diizenli ¢alismaya dikkat ederim.  Planli/diizenli
Yapilan iglerinde biraz titizlik var yani
bir isin diizgiin yapilmasma bakarim.
Programa  diizgiin  bir  sekilde
uyulmasma dikkat ederim. Isimizin
geregi yonetmeliklere dikkat etmemiz
gerekir buda  bizim  smirlayici
etkenlerimiz.

Ben genellikle is planlar1 yapan ve is Planli/diizenli
planlarm1  takip eden uygulamaya
calisan bir yapim var ama her zaman bu
miimkiin olmuyor. Sonug¢ odakliyim
ayrintictyim sonuca gittigimde o sonucu
birkag kez teyit etmek ihtiyact
duyuyorum. Aceleci tarafim evet var.
Planlanan zamanda planlanan isin
bitmis olmasini isterim. Eger o is
bitmediyse tabi aceleci ve gergin
olabiliyorum.

Bizim igimiz geregi daha ¢ok problem Planli/diizenli Sonug odakl
¢ozmeye yonelik. Yani bizim her giin
gelen konular bir sorun ve onu ¢ézme
noktasinda oluyor. Benimde genelde
yaklasimim  bu  gelen  sorunlarn
Onceliklendirme hangisi kurum adma
daha ¢ok oncelikli ¢oziilmesi adina
hangisi daha uzun vadede yapilmasi
gerekiyor bunun degerlendirmesini
yapip. Bir yerden baglayip bunu kademe
kademe ¢bzmek. Oncelikle kismmi
¢Oziip daha az oncelikli kism1 vadeye
yayabilirsek daha hizli ¢dzebiliyoruz.
Ama uzun vadeli islerde mutlaka takip
gerekiyor.

Bana verilen bir gorev, talimat neyse Planli/diizenli Sonug odakli
harfiyen zamaninda yerin getirmeye
calisiim. Titizlik benim birinci hassas
noktamdwr. Titiz olmak ve onu son
noktasina kadar tamamlamak bitirmek,
zamaninda bitirmek bu benim en biiyiik
Ozelligimdir bu  durumda igimi
gorebilmek igin gerekirse gocunmam
esten dosttan yardim isterim. Yeterki
gorevimi yerine getireyim

Ben uzun yillardir bu miidiirlikte Planly/diizenli Tecriibe
calisigim icin bu midirliikte daha
bilgisayar yokken buradayim
dolayisiyla her asamasinda vardim her
asamasmi kendim yaptim isi iyl
bildigimi  disliniyorum.  Mesleki
tecriibem daha 6n plana uzmanlastigim
diisiinliyorum ve yap1 olarak da titizim
dikkatli oldugumu diigiiniiyorum.
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Yukardaki tablo’ya bakildiginda midiir {nvanli  yoneticilerin  ise
yaklasimlarinda One ¢ikan yonlerinde daha c¢oklukla katilimecilarin %1001
Planli/diizenli isaret ettigi anlagilmaktadir. Katilimcilarin %40°1 ise ikinci olarak sonug
odakli ifadesini kullanmislardir.

Liderlik o6zelliklerinde c¢alisanlar kendilerini tam bir serbestlik icerisinde
hissetmelidir. Karsilikli bir giiven ortam1 olmali. Lider astlartyla ¢alismalarinin her
asamasinda fikir aligverisinde bulunmali. Onlarin tecriibelerinden ve yaratici
fikirlerinden faydalanma durumu 6n planda tutulmalidir. Bdylece yonetim bigiminin
daha etkin olabilmektedir (Altintas, 2002, s. 34).

Esitligin saglanmasi, adaletin temel ¢ikis noktasi olarak kabul edilmektedir.
Calisanlar tarafindan ortaya konulan ¢aba, performans, sorumluluk miktari, tecriibe,
bedensel ve zihinsel yetenek, yas ve cinsiyet, kidem, ¢alisma kosullari, isin
gerektirdigi bilgi, yetkinlik, becerisini kapsamaktadir. Kazanimlar ise ¢alisanin isle
ilgili haklari, yetki, takdir, ilerleme imkanlar1 ve terfi, statii, i¢sel ddiiller, atama ve ek
ticretler gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Eroglu, 1998, s. 288; Konopaske ve Werner,
2002, s. 407). Bu noktada liderlerin ifadelerinin de yon verdigi gibi, belirli bir grup
insani, belirli amaglar etrafinda toplayabilmek ve bu amaglar1 gergeklestirebilmek icin
onlart harekete gegirme yoniinde gerekli nitelik, yetenek ve tecriibeye sahip olmakla

ilgili 6zelliklerin biitinii olarak tanimlanmaktadir (Bayrak, 1997, s. 356).
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Tablo 16
Daire Baskani Unvali Yoneticilerin lider Olarak Ise Yaklasimlarinda One Cikan

Yonleri

Goriismecinin beyani Planlvdiizenli/i Sonug Tecriibe/Saygi
letisim odakh
Planli/diizenli/il  Sonug

Tekcanlilik ya da acelecilik olarak belki etisim odakl1

goriilebilecek bir 6zelligim var. Hani bunun

zararindan ¢ok daha faydasini gordiim.

Buda soyle konulara verilere yeterince

ulagsmak olay1 sicagi sicaginayken takip

edip sonuglandirmaya yonelik hem kendim

caligmak hem de arkadaslarn ilgilileri

motive etmek. Paydaslarla iletisim bence

¢ok oOnemli. Siireci hizli takip edip

onemsemek ve dedigim gibi geri doniislerle

birlikte taze tutup Onemsemek diye

diistiniiyorum.

Daha c¢ok hep olumlu diisinmeyi tercih Planli/diizenli/il
ediyorum insanlart degerlendirme yaparak etisim

yizde yliz given duyarak izlenim

yarattyorum aslinda ¢ok hata yapip da beni

yar1 yolda birakan insanlar olmada.

Keskin tarihlerle tanimlanmis Olgiilebilir  Planli/diizenli
hedefler koyma prensibim vardir.

Isi en dogru ve en kisa zamanda yapilmas1  Planli/diizenli Sonug Tecriibe
igin ugras veririm. Boyle bir sonug odakl1
beklerim. Hem dogru olacak hem titiz bir

caligmayla dogru sonug alinacak ve hizli bir

sekilde sorun ¢oziilecek o isin yapilmasi

saglanacak. Bu yonde tecriibelerimizi 6ne

cikaririz.
Ise yaklasim konusunda devletci bir model ~ Planli/diizenli Sonug
yaparim. Bir hata yapmamz konusunda bu odakl1

hatalarin telafisinin zor olacag bir birimde
gorev yaptigimiz igin.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, Daire bagkani tinval1 yoneticilerin %1001 ise
yaklasimda planli/diizenli olarak kendilerini tammladiklarini; %60°1 ise planli/diizenli
nin yanisira sonu¢ odakli olduklarim ifade etmislerdir.

Aceleci insanlar bekleyemezler. Isin i¢ yiiziinii net bir sekilde anlamadan, iyi
ogrenmeden, anlamadan cevap vermeden ve yargida bulunmadan kararlarint hemen
uygulamaya calisirlar. Islerin yiiriitiilmesinde kendi se¢im ve ozgiirliigiinii aceleci
davranarak kullanan bir insan, sonunda pigsmanlik duyabilir ve basarisiz olabilir ve
cogu zaman gerekli zaman1 vermedigi i¢in hata yapabilir. Bu aceleci durum, bir kusun
kanatlar1 yeterince gelismeden, yirtict hayvanlarin avina doniismeden ugmaya

calismasina benzetilir. Acele eden bir kisi, hemen tamamlayabilecegi bir gorevi
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tekrarlamak zorunda kalabilir. Zamam dogru kullanmak basarinin 6nemli

faktorlerinden biridir. Ancak acele, zamani kotliye kullanmakta etkilidir (Baltas, 2000,

S. 22).

Tablo 17

Yonetim Kademelerinin Lider Olarak Ise Yaklasimlarinda One Cikan Yonleri
Unvan Tercih Edilen Calisma Modeli Oran
Sef Sonug odakli ve planli/diizenli %40+%40
Miidiir Planli/Diizenli %100
Daire baskani Planly/diizenli/iletigim %100

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda sef iinvali yoneticilerin yaklasik %40°1 ise
yaklagimlarinda 6ne ¢ikan yon olarak sonu¢ odakli ifadesini kullamis; diger bir tercih
olarak %40’1 planli/diizenli olmak ifadesini tercih ettikleri ggoriilmektedir. Miidiir
invali yoneticiler yaklasik %100t ise yaklasimda o©ne ¢ikan yon olarak
planl/diizenli/iletisim ifadesini kullandiklarini; daire baskam {invanli yodneticilerin
yaklagik %100’i ise yaklasimda One ¢ikan yon olarak planli/diizenli ifadesini
kullandiklar1 goriilmiistiir.

Bu tablo 6zelinde; kamuda yiiriitillen faaliyetlerde mevzuat geregi islerin
zamaninda bitirilmesi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda yonetim kademelerinin
hepsinde, ise yaklasimda planli ve diizenli ¢alismanin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.
4.4 Katihmcilarin idari Faaliyetlerde Karar Alma Modelleri

Yapilan arastirmada katilimcilara idari faaliyetlerde karar alma modelleri
sorulmus ve katilmcilardan alinan yanitlar gruplara gore ayri ayr1 asagida

sunulmustur.
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Tablo 18
Sef Unvali Yoneticilerin Liderlikte Karar Alma Modelleri

Goriigsmecinin beyani Karar Alma Modelleri
Kendim &nce bir yorumla g¢ergeve ¢izerim daha sonra astlarnmla  Fikir alig-verisi Ast-iist
bunu istisare ederim. Daha sonra hem kendi yorumumu hem iligkisi
astlarimin goriislerini bir sentez olarak iist makamlarin onayina

sunarim.

Simdi idari faaliyetlerde rutin yaptigimiz islerde yasal ger¢eve Fikir alis-verisi

igerisinde yapilmasi gereken neyse yapiyoruz. Simdi soyle rutin

yaptigimiz faaliyetse zaten herkes gorevini biliyor. Basimiza ilk

defa gelen birseyse bunu diger birimdeki arkadaglarla goriisiip

daha 6nce bu isi yapanlarla nasil yaptiklarini nasil temin ettiklerini

veya hangi yol izlediklerini onlara sorup yardim alip veya

yoneticimizle goriislip yol almay1 dogru buluyorum.

Simdi bu problem ¢ézme yontemi ¢ok farklilik gosterebiliyor. Ast-iist
Sorunun kendisine bagli olarak. Karar alma yetisi benim giicim iligkisi
yetiyorsa hani benim almam gereken birseyse kesinlikle ben karar

alirm. Ama karar alacak konu beni asiyorsa daire bagkanima gider

sorartm. Boyle bir isin oldugunu bununla ilgili boyle

diisiindiiglimii onun ne disiindiiglinii sorar onay alarak karara

baglarim.
Mevzuat olarak daha hiyerasi olarak faaliyetlerde karar alirken Ast-iist
daha ¢ok yapici ve toplu bir sekilde yapmaya karar veriyorum bu iliskisi

da su avantaj sagliyor, ben yapmadim onu biz yaptik tabiri caizse

o kondisyona o seflik yapt1 o birim yapt1 gibi, evet hem bu bana

avantaj sagliyor hem daha optimum kararlar ¢iktigina inaniyorum

Kamu kurumunda calistigimiz icin kisisel kararlardan daha ¢ok Ast-iist
yasalarin ve i§ tanimlamali gorev tanimlamanin bana verdigi iligkisi
yetkilere gore kurumu zarara ugratmayacak sekilde kararlar

almaya calisirim. Kamu kurulusunda ¢alisiyor olmami gerektirdigi

cok bireysel kararlar alma sansimiz yok.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef invanli yoneticileri %80’i liderlikte karar
alma modeli olarak ast-iist iligkisi yani hiyarjiden terci ederken; %40 ’si ise fikir alis-
verisini yani istisare ederek karar aldiklarini ileri siirmiislerdir.

Stratejik planlama siirecinde, izleme ve degerlendirme faaliyetleri sonucunda
elde edilen bilgileri stratejik plan1 gézden gegirmek ve hedefler ile ulasilan sonuglari
karsilastirmak i¢in kullanilir. izleme ve degerlendirme faaliyetlerinin etkin bir sekilde
uygulanmasi, uygulama asamasina gegmeden Once stratejik planda belirlenen hedefler
ile objektif dlgiilebilir gostergeler arasinda baglant1 kurulmasim gerektirir. Izleme ve
degerlendirme siireci, organizasyonun 6grenmesini ve buna gore faaliyetleri siirekli
lyilestirmesini saglar. Ayni1 zamanda hesap verebilirligin olusturulmasina da yardimci
olur. Stratejik plan izlenmeli ve degerlendirilmelidir. Aksi takdirde, planin
uygulanmasinda veya ana sorumluluk organinin sorumlulugunun uygulanmasinda ne

olursa olsun zorluklar yasanacaktir (Ozer, 2015, s. 23).
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Izleme, stratejik planin uygulanmasinin sistematik olarak izlenmesi ve
raporlanmasidir. Hedeflere ve gostergelere ulasma durumunu periyodik olarak
raporlamak ve bunlar1 bir izleme faaliyeti olusturan degerlendirme igin ilgili taraflara
ve i¢ ve dis yetkili makamlara sunmak gerekmektedir. Degerlendirme, hedeflerin ve
gostergelerin  uygulanmasimin  sonuglarinin  dl¢lilmesinin  yan1 sira hedef ve
gostergelerin tutarliligimin ve uygunlugunun analizidir (Ozer, 2015, s. 23).

Tablo 19

Miidiir Unvali Yoneticilerin Liderlikte Karar Alma Modelleri

Goriismeci beyani Karar alma modelleri

Genellikle arkadaglarla benim vermem gereken kararlarda  Fikir alig-verisi
muhakkak ama bazi durumlart oluyor ki isin isleyisi ile

alakali arkadaslarin fikrini alip ona gére bir hedef

belirliyoruz. Daire bagkanimizin da islerin yiiriitiilmesi

esnasinda baz1 fikirleri oluyor. Miimkiin oldugunca

tstlerimizin ve diger arkadaslarimizin da fikirlerini alarak

bir karar olusturuyoruz.

Ik olarak ekibimle tartigmm. Oncelikle ekiple bunu  Fikir alig-verisi ~ Ast-iist iliskisi
tartigiriz ekibin goriigiinii alinm. Uzmanlik gerektiren bi

alan ise Ozellikle uzmandan bilgi alinrm. Son olarakta

amirime bu is boyle olucak diye bilgi veririm. Ve onun
bilgilendirmesiyle de onun yonlendirmesiylede en son

seklini veririz. Genellikle %80-90 istisare ederek karar

almaya caligirim.

Yoneticilerden gelen bazen konular var. Onlart ister Fikir alig-verisi  Ast-iist iligkisi
istemez Oncelikli konular oluyor. Onlarin disindakilerde

kurum adina hangisi fayda verecek. talepler gelir havuzda

toplanir. Bekleyen igler. Bunlarin arasindan dncelikle tabi

biz birimlerle ve ekiplerimizle gorisiiyoruz. Ekiple

gidiyoruz bu gériismelere. Bi dngdriimiiz oluyor bununla

ilgili. Ondan sonra kendi goriisiimiizle birlikte daire

bagkanimizin da goriigiinii aliyoruz. Daire bagkanimizla da

koordineye giriyoruz.

Karar alirken mutlaka calisan arkadaslarimi davet eder Fikir alig-verisi
onlarin fikirlerini alirim. Almadan son noktayr koymadan

oncede izleyecegimiz yollar,artilar1 bunlardir eksileri

bunlardir art1 olarak az kayipla yada her ne kadar az hata

yapariz  hep  beraber  karar  vererck  hareket
ederim,arkadaglarimin mutlaka fikrini alinm tek bagima

higbir zaman karar vermem.Y alnizsaminsiyatif kullanmaya

calisirtm ama degilsem arkadaslarimin yaninda onlarin

fikirlerine mutlaka 6nem veririm.

[lk once arkadaslarimla ast calisanlarimla bu olayr Fikir alis-verisi  Ast-iist iliskisi
paylasirim fikirlerini alinz disiiniiriiz konusuruz ondan

sonra da iist amirimle konusup paylasip ona gore karar

aliyorum ikisi bir arada

Yukaridaki tabloya bakildiginda, miidiir tinvanl yoneticilerin %100’ liderlikte

karar alma modeli olarak fikir alig-verisini ¢ogunlukla tercihtercih ettiklerini, %601
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ise bagka bir metod olarak karar almada sirali amirlerinin goriisii yani ast-iist iliskisini
olarak modellediklerinin ileri siirmiislerdir.

Glinlimiiziin multidisipliner ve karmasik projeleri i¢in yalmzca kisisel
aragtirmalara ve klasik yonetim onlemlerine giivenerek beklenen sonuglara ulagmak
miimkiin degildir. Is diinyasmin hizl1 gelisimi ve her gegen giin hizlanan degisim hizi,
isletmeleri kiiresel sorunlarin ¢oziimiinde zor durumda birakmistir. Giinlimiizde bir
sirketin firsatlardan yararlanabilmesi, genellikle yeteneklerin sirket biinyesinde
birikmesi ve etkin yonetimi ile orantilidir (Y1lmaz, 1999, s. 29).

Tablo 20

Daire Baskani Unvali Yoneticilerin Karar Alma Modelleri

Goriismecinin beyani Karar Alma Modelleri

Insanlara bi islem yaparken &diil yada ceza anlaminda Ast-iist iligkisi
muhakkak mevzuatlart kapsaminda islem yapilmasi

gerekiyor. Kurumu etkileyen 6zellikle gelisen teknolojide

sosyal medya gibi kamuya mal olacak konular gibi

bunlarinda hem st amirlerimizin  talimatlar

dogrultusunda verilen yetkiler dogrultusunda hem de

kendi tecrilbem ongdriim dogrultusunda bir siniflamasi

var. O siniflamaya gore hareket ediyorum.

Yani birlikte karar alma ortak karar almay1 seviyorum bu  Fikir alig-verisi

kapsamda da bu karara variyorum.

Sube miidiirlerimizin destegi ile yapmak zorundasiniz. Bir ~ Fikir alis-verisi Ast-iist iligkisi
personel hareketine dahi sube miidiiriiniin goriisiini

almadan karar vermem. Yani ¢alisanlarimdan da elbet

gorlis alinm. Bu bazen bizim verebilecegimiz bir karar

olsa da acaba hani iist yonetim nasil bakar diye {ist

yonetimden de goriis ve 6neri aldigimizda oluyor.

Kendi gorev ve yetki dahilimdeyse karar1 tabiki kendim Tecriibe Ast-iist iligkisi
veririm. Ustlerimize danigmamiz gereken bir konuysa

onlarinda goriisiinii alarak bu yonde kararimizi veririz.

Kararlar alirken istisare metodunu tercih ediyoruz. Sube  Fikir alig-verisi

miidiirlerimiz, gerekirse seflerimiz gerekirse

personellerimiz  kritik konularda istisare sonucunda

kararlar aliyoruz. Onun haricindeki isleyislerde istisare

metodunu arkada birakiyoruz. Ama 6nemli konularda

istisare ediyoruz.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskani tinvanli yoneticilerin %601
liderlikte ast-iist iligskisi yani sirali amirleri ile karar alma modelini kullandiklarini;
%60 ise liderlikte karar almada baska bir metod olarak fikir alig-verisini modelini
kullandiklarini ileri stirmiislerdir.

Formellesme (bigimsellesme), Bir organizasyondaki prosediirler, i tammlari,
yonetmelikler ve politika kilavuzlar: tarafindan olusturulan yazili belge, davranis ve

faaliyetlerin sayisini ifade eder (Daft, 2010, s. 15). Organizasyonun resmilesme
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derecesi arttikca, ¢alisanlarin katiliminin ve karar almanin kapsami da kisitlamir, ¢iinkti
calisan faaliyetlerinin kapsami 6nceden belirlenmis yazili kurallarla sinirlandirilir.

Uzmanlagma ise Organizasyonel gorevleri ayirir ve onlan alt gorevlere boler.
Bu nedenle her ¢aliganin performansi daha dar ve sinirli gorevlere bolinmiistiir (Dafft,
2010, s. 17; March ve Simon, 1975, s. 208-215). Uzmanlasmadaki artisin karar
vermeyi de kisitladigi sdylenebilir, ¢linkii ¢alisanlarin sadece dar meslek alanlar ile
ilgili karar alma siireglerine katilmalarina olanak saglamaktadir.

Hiyerarsi, Tiim Orgiitlerde asag1 yukar1t mevcut olan gii¢ hiyerarsisinden olusur
ve yaptirimlarin giiciinii ifade eder. Hiyerarsik tabakalagma orgiitiin biiytikliigline gore
degismektedir (Fisek, 1979, s. 60). Hiyerarsi, sorumluluklar1 belirleme, koordinasyon
ve kontrol sonuglart saglama ihtiyac1 olarak goriilse de karar almamin
merkezilesmesine yol agar (Varol, 1993, s. 76).

Merkezcilik, Organizasyonu etkileyen kararlar hiyerarsinin en tistiinde alinir.
Merkezci orgiitte kademe sayis1 fazla ve uzun, kontrol alani yapisi ise dardir. Merkezi
olmayan karar verme yetkisine sahip orgiitlerde, seviye sayis1 daha kii¢iiktiir ve kontrol
¢cemberi daha genistir (Scott, 1967, s. 266).

Tablo 21

Yonetim Kademelerine Gore Liderlikte Karar Alma Modeli

Unvan Karar Alma Modeli Oran

Sef Ast-iist iliskisi %80

Miidiir Fikir alig-verisi ve ast list iligkisi %100 + %60
Daire bagkani Ast-st iliskisi ve Fikir aligverisi %60+%60

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef tinvali yoneticilerin yaklagik %80°1 karar
alma modeli olarak ast iist iligkisini tercih ettiklerini; miidiir iinvanli yoneticilerin
%1001 ise karar almada fikir alig-verisini model olarak tercih ettiklerini bunun yanida
%60°’1 diger bir model olarak ast iist iligkisini kullanidiklarini ifade etmistir. Daire
baskam {inval1 yoneticilerin yaklasik %60°1 karar alma modeli olarak ast iist iliskisini
kullandiklarini; %60 ise diger bir model olarak fikir aligverisini kullandiklar1 ifade
etmistir.

Bu tablo 6zelinde; alt yonetim kadrolarinda gorev yapan yoneticiler karar alma
istlerinden gelen talimatlar dogrultusunda hareket ettikleri, orta ve iist diizey

kademelerde gorev yoneticiler ise yetkileri dahilindeki kararlari istisare ederek
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aldiklar1 yetkilerini asan karlarda bir iist kademenin onay1 ile hareket ettikleri

gorilmistiir.

4.5 Katihmcilarin Yeni Ve Farkh Fikirlerle Goze Batan Bir Cahsana

Yaklasimlar:

Yapilan arastrmada katilimcilara yeni ve farkl fikirlerle géze batan bir

calisaniniza yaklagimminiz nasil olurdu diye sorulmus ve katilimcilardan alinan

yanitlar gruplara gore ayr1 ayr1 asagida sunulmustur.

Tablo 22

Sef Unvanli Yoneticilerin Yeni Ve Farkli Fikirlerle Géze Batan Calisana Yaklasimlar:

Goriismecinin Beyan

Yeni ve Farkh Fikirlerle Goze
Batan Calisana Yaklasimlari

Burda daha c¢ok tutumum kontrolsiiz giic giic degildir
anlayisina dayanir. Kiginin heyecanin istegini kirmam ancak
onun kanunlar yasalar yonetmelikler gibi yasal dayanaklar
igerisinde hareket etmesine onciiliikk ederim.

Her zaman igin yeni fikirler 6nemli. Ciinki bir isi {i¢ giinde
yapmak var calisanimizin bir Onerisi ile bu isi boyle yaparsak
daha kisa siirede ayni imkanlarla yapiyoruz dediginde tabiki
onu ben 6n plana ¢ikarmak isterim.

burda biraz da hayat felsefemle girmek istiyorum hani burada
5nlk vardir ya bence k yok kimin yaptiginin bence hi¢ bir
O6nemi yok 5n deki en sevdigim soru nedendir hep kendimi bu
sekilde adlandirdim hani fikrim herseyciinkiimualefet oldugu
zaman yapicl islerin daha hizli ve daha pratik c¢ikcagina
inantyorum kendim boyle bir ¢alisandim yarin 6biir giin bagka
makamlara bagka gorevlere geldigim zamanda aynen bu sekilde
calisan olacagima inantyorum .

Yeni fikirlerle gelen personel olarak, genelde o tarz personele
¢ok sert yaklasmam. Egerki fikirleri yeni ve sorun ¢ézmeye
yaklasimer yaklasimlarsa tabiki kayda alinm. Ama aldig
soyledigi fikirler laf kalabaligi olsun diye sOyliiyorsa tabiki
personeli uyaririm sdyledigin seyler cok uygun degil.
Olunabilecek seyler var olunamayacak seyler var tabiki agik
fikirli olmak kanuna kitaba uyuyorsa yenilik¢ilerede uyarim.
Kamu kuruluslarinda yapilabilecek yenilikler oldukg¢a sinirlidir
kisisel olarak aldigim farkli fikirleri bir {iretim bandimiz
olmadig i¢in aykin fikirler iste bir {iretim bandi iizerinde
calismadigimiz i¢in kamunun bunu kabul etmesi oldukca
glictiir yine gorev taniminin belirledigi sekilde ¢aligmalarinizi
yapabilirsiniz daha ¢ok 6zel sektérde yenilik¢i ve farkli fikirler
on plana ¢ikartilabilir

Olumlu

Olumlu

Olumlu

Olumlu

Olumlu

Yukaridaki tabloya bakildiginda, Sef iinvanli yoneticilerin %100°1 yeni fikirlerle

gbze batan ¢alisan karsi olumlu yonde desteklerim seklinde oriis bidirmislerdir.

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile 6ngdriilen yeni kamu

mali yonetim sistemi, yukarida belirtilen ve genel devlet idari birimleri merkezi

yonetim kapsamindaki idari birimler (genel biitceli daireler + 6zel biitgeli daireler +
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denetim ve denetim) ajanslar, sosyal giivenlik ajanslar1 ve yerel yonetim tanima dahil

olan idareyi kapsar. Yeni sistem, kamu iktisadi tesebbiisleri, Tiirkiye Cumhuriyet

Merkez Bankasi ve kamu iktisadi tesebbiisleri disindaki tiim kamu idaresi birimlerini

kapsamay1 amaglamaktadir. Evrenselligin saglanmasi ilkesi agisindan biitcedeki bu

niceliksel degisiklik olduk¢a olumlu karsilanmaktadir. Zira biitge giicliniin etkin bir

sekilde kullanilabilmesi i¢gin TBMM'ye sunulan biitgenin kapsami genisletilmistir

(Mutluer vd., 2005).
Tablo 23

Miidiir Unvanli  Yoneticilerinyeni Ve Farkli Fikirlerle Géze Batan Calisana

Yaklasimlar

Goriismecinin beyani

Yeni ve Farkh Fikirlerle Goze
Batan Calisana Yaklasimlari

Ozellikle zaten memnuniyette eksik olan bir sey olarak
goriiyorum. Genellikle igler standart ve belli bir plan igerisinde
gidiyor. Ve ayni seyler etrafinda doniiyor. O yiizden yeni
farkli bir fikir birisi su isi soyle yapsam yada degisiklik
yapsam kiymetli bir sey. Calisanlar i¢in 6nemli fark edilebilir
bisey.

Desteklerim 6ncelikle olarak. Benim is yapis tarzimda genelde
sOyle yeni bir personel geldiyse 6nce gbzlemlemesi i¢in firsat
veririm. Birimle ilgili bir dis g6z oldugu i¢in bir gozlemler bir
haftalik oryantasyon sonu bir rapor sunar. Birimle ilgili ne
gozlemledigi ve birime ne katacagini sunar. Cok ug bir
noktada degilse, ig alanimizin digina ¢ikmiyorsa desteklerim.
Ciinkii cemberin diginda olabilmeyi basaran ¢ok az insan var.
Ve bu bize farkli ufuklar agacagini bilirim. Ama tabi ¢ok ug
noktada olmamali.

Aslinda yeni fikir olmasinada gerek yok. Yani bir fikirle gelen
personeller olsun yeter ki. Insanlar kendi kabugunda genelde
cogunluk. ben bunu ¢ok desteklerim destekliyorum da geldigi
zaman.

bu tiir konulara agigim ben. Diyelimki bir ¢aliganim bir fikirleri
var yada farkli projeleri var ama bagli bulundugu miidiirlik
gergevesinde ise destek vermeye calisinm.Ug noktalarda
yonetmelik yada yasa disinda uguk ucuk talepleri varsada
frenlerim onu.

yani ben her zaman yeniliklere acik bir insanim boyle
yaklagimlarla gelinmesi ¢ok hosuma gider ki c¢aligan
arkadaglarima da hep soylerim onlarn fikirlerini alirim
yeniliklere her zaman agigimdir ¢ok olumlu yaklasirim.
Desteklerim kesinlikle.

Olumlu

Olumlu

Olumlu

Olumlu

Olumlu

Yukaridaki tabloya bakildiginda, Miidiir {invali yoneticilerin %1001 farh

fikirlerle goze batan ¢alisana karsi diisiincelerinin olumlu yonde desteklediklerini ifade

etmislerdir.

Mevcut dosya planlama yapisina gore dogrudan Merkezi Yonetime bagli

belediyelerin ana hizmet alanlar1 100 ile 599 kod araliginda olacaktir. Ancak belediye
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hizmetlerine iliskin konularin énceden Igisleri Bakanlig1 ve Mahalli Idareler Genel
Midiirligi tarafindan 250-349 kod araliginda belirlendigi i¢in daha genis bir alandan
ziyade dar bir alanda aksiyon alinmasi gerekmektedir. Basarili bir dosyalama plam
gelistirmek icin bu siireci takip ederken bazi 6ncelikler vardir. Bu 6nceliklerin projenin
uygulanmasindan ortaya c¢ikan ve bu konuda calismis uzmanlarin ortak goriisleri
oldugu goriilmektedir. Bu &nceliklerden ilki projeye olan inang ve destektir. Ornegin
bir belediyede uygulanan bir proje, basta belediye baskani olmak iizere ilgili karar
alma mekanizmalarinin tam destegini gerektirir. Proje biitgcesi olusturmak ve gerekli

kaynaklar1 elde etmek de sonuglara ulagsmak i¢in 6nemli araglardir (Kuzey, 2005, s.

57-89).
Tablo 24
Daire Baskani Unvanli Yéneticilerin Yeni Ve Farkli Fikirlerle Goze Batan Calisana
Yaklasimlar:
Goriismecinin beyan Yeni ve Farklhi Fikirlerle Goze

Batan Calisana Yaklasimlari
Ashinda yenilik getirme anlaminda da basarili olma Olumlu
anlaminda da bence ¢ok 6nemli ¢iinkii model artik bugiinkii
is yapma seyini 0zel sektorde olsun gerek kamuda olsun
biitiinlesmis seyler insanlarin sadece faaliyetler. Ya da is
yapma bicimleri ya da konular. Insanlar1 sadece tatmin edici
modeller olarak goziikiiyor. Ama bu tarz fikirlerin insanlar
tatmin edicilikten ziyade hayran birakici islerin ortaya
¢ikmasini saglayacagini diisiindiigiim i¢in ¢ok deger verip
bunlarin siirdiiriilmesini isterim.
Cok iyi olur en ¢ok istedigim sey aslinda yeni fikirler olmas1 ~ Olumlu
bir seyler iretmek topluma faydali olmak bu gibi
calisanlarimizda digerlerine nazaran daha degerli oluyor.
Yeni ve farkh fikirlere oldukca sevkatle bakariz. Bizim is  Olumlu
alanimiz agisindan bakildiginda son donemlerin popiiler
projeleri diye bahsedilen isler yapilarak yazilim ve bilgi
islemdir. Dolayis1 ile bizdedeburdakiarkadaglardada bu tiir
isleri bekliyoruz. Hedefimiz zaten boyle yeni hi¢ olmamis
Tiirkiyede olmamis, atiyorum belediye isek belediyede
olmamus farkindalik yaratacak bir seyler pesindeyiz. Bu
sadece bizim arkadaslardan degil belediye icindende
gelebiliyor. illa da hani benim yapacagim projede olsa
islemler ya da fikirler olsun diye beklentimizde yok
saplantimizda yok.
Bu kisinin fikirlerini tabiki 6nem g6ze alinm. Kulak verir  Olumlu
dinlerim. Olabilecek olanlar1 birlikte veya ilgili kisilerle
masaya yatirabiliriz. Ama olamayacaklarida kendisine izah
etmeye calisirim tabii ki.
Personelle oturururuz yaklasimini analiz ederiz. Mevzuatgt  Olumlu
bir birim oldugumuz i¢in mevzuata uygunlugunu tartisiriz.
Eger bir beyis yoksa yeni inovatif yaklagimi uygulamaya
alinz. Destekleriz aynen.
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Yukaridaki tabloya bakildiginda, Daire baskam iinvanli yoneticilerin %100’
farklh fikirlerle gbze batan calisan personele karsi tutumlarinin olumlu oldugunu
belirtmislerdir.

Isyerinde bircok kotii davrams ornegi olabilir. Ornekler arasinda ¢alisma
saatlerine uyulmamasi, yavas ve gelisigiizel ¢alisma, dedikodu, riisvet, yolsuzluk,
pozisyonlarin ve unvanlarin kisisel kazang i¢in kullanilmasi, diger ¢alisanlarin taciz
edilmesi, fiziksel veya psikolojik siddet sayilabilir. Bu davraniglarin her biri g¢esitli
arastirmalara konu olmustur. Ancak son zamanlarda hakim olan goriis, bu olumsuz
davramslar1 aym biitliniin pargasi olarak ele almaktir. Arastirmacilar, goriiniiste ¢ok
farkli olan bu davranislar1 tek bir payda altinda birlestirmeye calismaktadirlar
Billington R. (1997).

Tablo 25
Yonetim Kademelrine Gore Yeni Ve Farkli Fikirlerle Géze Batan Calisana

Yaklasimlar:
Unvan Yeni ve Farkh fikirlerle Goéze Batan Calhisana Oran
Yaklasimlan
Sef Olumlu %100
Midiir Olumlu %100
Daire baskani Olumlu %100

Yukaridaki tablo’ya gore yonetim fakli yonetim kademelierinde gorev yapan
yoneticilerin %100’1 yeni ve farkli fikirlerle gdze batan ¢alisana karst tutumu olumlu
yani desteklerim seklinde ifade etmistir.

Bu tablo 6zelinde; yonetim kademelerinin tiimiiniin yeni ve farkl fikirlere agik
olduklar, bu tarz girisimleri destekledikleri goriilmiistiir.

4.6 Katthmeilara Gore liderin Temel Basar Olgiitii
Yapilan arastirmada ktilimcilara yoneticinin liderin temel basar dlgiitii sorulmus

ve katilimcilardan alinan yanitlar gruplara gore ayri ayri agagida sunulmustur.
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Tablo 26

Sef Unvanli Yoneticilere Gére Liderin Yoneticinin Temel Basari Oliitii

Goriismecinin beyani Temel Basar1 Olgiitii
Mesleki yonden gorevini layikiyla yapacak bir bilgi
birikimine liderlik 6zelligine ve isi sonlandirmasma  Bilgi birikimi,

bakarim. Insani yonden ise calisanlarm mutlu bir calisma
ortammna saglamasmna kriter ararim. Yani c¢alisma
arkadaslar1 herhangi bir sorunla kargilastigi zaman
amiriyle rahatga paylasabilmeli.

Bence bir yonetici standart olmamasi lazim. Bulundugu
makamda stirekli birseyler koymast lazim. Yenilikei
olmasi lazim. Ciinkii zaten sonugta ayni koltugu birden
fazla kisi o isi aym kigiden fazla birisi yaptigi zaman
standart devam ediyorsa bu is bence ordaki yonetici bir
sey katmiyordur ona. Biseyler katmasi lazim giiniimiiz
sartlarina uyarlamasi lazim yaptig1 gorevi.

ilk iletisimi daire baskan1 g6ziinde oranin bir aile ortami
gibi babacan olmasini isterim ikincisi kurmaci bir kiginin
olmasint isterim bu da zaten babacanliktan gelen bir
ozellik tabiri caizse tabi dairelerden tek tek ¢ikmasin
istemiyorsam sefinde bir enstiirmangalmasini isterim yani
0 daire amirininde daire ile alakali herhangi bir isin
uzmani veyahut o birimlerde ¢alismig bir birey olmasini
isterim yani bu da su demek oluyor hani diinya kat
seviyesinindeénemli olmasii disiinenlerdenim iyi de
olmasi lazim hani yoneticiden ziyade o basta onunla
birlikte canla basla ¢alisan bir kisi olmasi lazim ki o da
ayn1 gekilde gegmesi gerektigini diigtinenlerdenim,

En bastaki madde bir astin1 anlabilmek. Iki kanunlar
gergevesinde igini en iyi sekilde yiiriitebilmesi. Tabiki bu
yontemler degisebiliyor yoneticilerde. Kimisi serttir
kimisi yumusaktir kimisi daha sosyaldir. Ama ben kendi
acimdan biraz daha yumusak ve sosyal tarzi tercih ederim.
Ama bagar1 tabi degisebilir. Neye gore diisiinmek lazim
bunu net ¢cikaramadim. Ama genelde kanuna kitaba uygun
sekilde personele davranmak, onu anlayabilmek ve
personelle beraber isi yiiriitebilmek

Bence oncelikli olarak ahlakli ve etnik degerlere sahip
olmas1 gerektigini diigiiniiyorum ziyakati uygularken
gercekten adaletli olmasi gerektigini diisliniiyorum
personeliyle iletisim halinde olmast  gerektigini
disiinliyorum kamu yararint 6n plana ¢ikartarak
calisacagini diisiiniiyorum yine kamu ve caligtigim yeri
g6z oniinde bulundurarak bu cevaplari veriyorum

Koordinasyon yetenegi,

Yenilikei,

Aktif vizyon sahibi.

fletisim yetenegi,
Sosyal iliskiler,
Bilgi birikimi,

Koordinasyon yetenegi,

Sorumluluk sahibi,

Sorumluluk sahibi,

Koordinasyon yetenegi,

Ahlak ve etnik deger,

Iletisim
yetenegi,

yetenegi,

koordinasyon

Yukaridaki tabloya bakildiginda, Sef tinvanli yoneticilerin %80°1 liderin temel

basar1 6lgiistine koordinasyon yetenegi olamasi ggerektigini daha ¢oklukla (siklikla)

tercih ettiklerini ifade etmislerdir. %40°1 ise sorumluluk sahibi daha siklikla tercih

etmislerdir.

Is iliskilerinde dil, ik, renk, cinsiyet, engellilik, siyasi diisiince, felsefi inang,

din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrimcilik yapilamaz. Temel bir sebep olmadikea,
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isverenler, kismi siireli ¢alisanlara tam zamanli calisanlar veya diizenli ¢alisanlara
stiresiz ¢alisanlar muamelesi yapamaz. Fizyolojik veya isle ilgili nedenler disinda,
igverenler bir i sdzlesmesinin imzalanmasi, yiiriitiilmesi ve feshedilmesi sirasinda
dogrudan veya dolayli olarak cinsiyet veya hamilelik nedeniyle iscilere farkli
davranamaz.

Tablo 27

Miidiir Unvanl Yéneticilere Gore Liderin Temel Basar: Ol¢iitii

Goriismecinin beyam Temel Basar Olgiitii

Basarinin 6lgiitii birimle alakal1 yapilan birimin belli

bir goérevi var sonugta. Mali kontrol ve biitce

acisindan  isin  diizglin  yiriitiilmesi  kontrol

islemlerinin diizgiin yapilmas1 herhangi bir hata

yapilmamasi, biitge konusunda da birimlerin

kontroliiniin  saglanmasi  Yoneticinin agisindan  Sorumluluk sahibi, kontrollii, vizyon sahibi
bakarsak, yoneticinin dedigim gibi temel basarisi
Ol¢iisii hem miidirliikle alakali tabi bunun haricinde
baska bir bakis acist sunabiliyor mu rutinin disina
¢ikabiliyor mu bence bu tarz islerde 6nemlidir
yonetici i¢in.

Bir iletisim yetenegi. iki koordinasyon yetenegi. Hem
kendi personeline hem de diger calistig1 paydaslarina
koordinasyon yetenegi. Kisinin vizyonu ¢ok iyi
olabilir ama iletisimi kotiidiir is yapmasini engel olur.
fletisimi ¢ok iyidir ama vizyonu yoksa belirli bir
noktaya  kadar gelir oda onu  basariy
gotiirmeyecegine inamyorum. Uc temel unsur
olmasini gerektigini diisliniiyorum.

Her birim i¢in sorumluluk alani igin farkli kriterle
o6l¢tilmesi gereken bir sey. genel anlamda yoneticinin
bir kere ufakta olsa biiyiikte olsa bir sey kagirmamasi
gerektigini diisiiniiyorum. Bir vatandastan ufak bir
talepte gelse onu gerekli yere yonlendirmek lazim.
Yani kars1 tarafta memnuniyeti saglamak lazim. ister
bu i¢ paydas olsun ister dis paydas olsun.

Yani oncelikle tabi devlet kademesinde ¢alistigimiz  Sorumluluk sahibi,

icin hepimize gorevler diigiiyor ve verilen gorevleri Saygili olmak,

bir kere yerine getirmek bagarinin birinci sumt bu, Koordinasyon yetenegi,
ikincisi saygilt olmak iigiinciisii ise verilen gorev ve

kapasitenin biraz daha stiinde kuruma katk:

saglayabiliyorsa basarili sayarim.

Caliganlarinin fikirlerine bir az 6nceki sdylediginiz ~ Sorumluluk sahibi,

gibi saygi duymali desteklemeli kendisi de gelisime saygili olmak,

actk olmali isini takip etmeli verilen sorulan her seye Koordinasyon yetenegi,
cevap vermeli ve yonlendirici olmali.

Tletisim yetenegi,
Koordinasyon yetenegi,
Aktif vizyon sahibi.

Sorumluluk sahibi,
Memnuniyeti saglamak.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, Miidiir invanl yoneticileri yaklasik %80°1
sorumluluk sahibi daha ¢oklukla (siklikla) tercih ettiklerini ifade etmislerdir. %60°1 ise

koordinasyon yetenegini daha siklikla tercih etmislerdir.
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Ozgiirlesme egitiminin amaci, kendini egitmeyi bilen, bilgi ve Kkiiltiirle
zenginlestiren, kisacas1 0zgilir ve akilci insanlar yetistirmek olmalidir (Billington,
1997).

Egitimli insan kendisine verilenle yetinmemeli, olay ve olgular1 slipheci ve
sorgulayict bir sekilde degerlendirebilmelidir. Ayrica ogretilecek icerige duyulan
sempati de bilgiye eklenmeli ve egitim siirecinde 6grencilerin de 6gretmenler kadar
haklar1 oldugu unutulmamalidir (Billington, 1997).

Dinamik ve yenilik¢i bir yap1 ve organizasyon, bilime ve insanliga katkisiyla
dogru orantili olarak iiniversiteyi cagdas iiniversiteye yaklastiracaktir. Universite
tarafindan diizenlenen seminerler, bilimsel arastirmalarin yakindan izlenmesine ortam

saglayacak ve Ogrencilerin bilim dallarim1 daha kapsamli bir sekilde anlamalarina

yardimc1 olacaktir (Billington, 1997).

Tablo 28

Daire Baskan: Unvanli Yoneticilere Gore Liderin Temel Basar: Ol¢iitii
Goriismecinin beyam Temel Basar1 Olciitii
Adaletle hilkmetmek gerekiyor. Yonetici ani bir durum olsun  Adalet,
olaylara beklenilmeyen bir durum olsun kesinlikle 6nyargiyla sogukkanlilik,

yaklagsmamasi gerekir. Bunun diginda ani kararlar almak fevri
kararlar almak yoneticide olmamasi gerektigini diislinliyorum.
Her seyi olgunlukla karsilayip sonugta olusmus bir sorun
vardir. Her durumda sogukkanlilikla dogru kararlar1 dogru
olmasa bile dogruya en yakin kararlar almak bence.

Bence yonetici 6zellikle giiven vermesi ¢ok dnemli giiven
samimiyet ve iyl niyet bir de ¢aligkan olmasi.

Bir yonetici o6ncelikle Kendinindekarsisindakininde insan
oldugunu bilmeli. Ozelliklede calisan insanlarada adil
davrandiktan sonrada basar1 gelir yani. Onemli olan hedefleri
tutturabilmigse bu hedefleri yerine getirirken kaynaklarini
insan zaman etkin ve verimli kullanabilmisse israfida
Onleyebilmigse bugiinkii adiyla tasarruf diyoruz ya israfi
onlediyse tasarruf etmis sayilir. Degisen sartlarada uyum
saglamali.

Yani basariysa sadece kendi paymna degilde tiim ekip olarak
ekip basarist gibi ekibinin basarisi olarak yiikselmesi ve o
sekilde one ¢ikmasi benim igin yoneticinin basarilt oldugu
kistasinin birisidir. Yani hem igine hem personeline hem
yapacagl konudaki isteki kivrak zekasi bagarisi becerisi tabiki
onu bir basari kriteri olarak one ¢ikaracaktir.

Bir defa liyakat ve kariyer anlaminda 657 sayili Devlet
Memurlart Kanunu’na gére bu mevkiyihaketmis olmasi lazim.
Ikincisi bunlar esdeger olciiler insani degerler agisindanda belli
birtakim seylerin olmasi lazim. Ciinkii devleti temsil eden
kisiler olarak goérev yapmaya calistyoruz. Halk nezdinde
vatandas nezdinde bunun ¢ok 6nemli oldugunu diisiiniiyorum.
Yani insani degerler burda oOnem arzediyor agikgasi.
Kanundaki hiikiimler kadar.

koordinasyon yetenegi

Giiven
caliskan
Adalet,
Tasarruf sahibi,
Sartlara uyum saglama

samimiyet, 1iyi

Basari,
Kivrak zeka,
Aktif vizyon sahibi.

Mevkiyi hak etmesi,
Insani degerler,

niyet,
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Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskani iinvanli yoneticilerin yaklasik
%40°1 liderin temel basar1 ol¢iitii olarak Adaletli davranmasi kavramini daha ¢oklukla
(siklikla) tercih ettiklerini ifade etmislerdir. %20°si ise diger bir tercih olarak aktif
vizyon sahibi olma kavramlarim tercih etmislerdir.

Yoneticilerin Orgiitsel basar1 ilizerindeki etkisini aciklamak igin yOnetim
teorisinde iki ana bakis agis1 vardir (Robbins vd., 2013, s. 32). Bunlar; "her seye kadir
yonetim" ve "sembol yOonetimi" goriisleridir. Her seye giicli yeten yonetim goriisi,
yoneticilerin organizasyonun basarisindan veya basarisizligindan dogrudan sorumlu
oldugunu savunur.

Bir yoneticinin basarisi, amaca ne kadar yakin oldugunu 6l¢en standartlar olan
verimlilik standartlar1 ve kaynaklar1 nasil verimli kullandigim ortaya koyan verimlilik
standartlari ile dl¢iiliir (Barutcugil, 2006, s. 28). Bir yonetici ne kadar bilgili, yetenekli
ve etkili olursa o kadar basaril1 olur. Basarili bir yonetim i¢in bu temel paradigmalari
uygulamak size konuyu daha iyi anlama firsat1 verecektir. Bagka bir deyisle, basarili
bir yonetici olmanin ilk 6n kosulu, yoneticinin drgiitiin temel amacinin ne oldugunu
anlayarak ve bu hedefe ulagsmak i¢in ¢ok calisarak ve buna gore rehberlik ederek

orgiitte kimin yaptigin1 ve neler yapilabilecegini bilmesidir.

Tablo 29

Yonetim Kademelerine Gore Liderin Temel Basart Ol¢iitii
Unvan Temel Basan Olciitii Oran
Sef Koordinasyon yetenegi %80
Midiir Sorumluluk Sahibi %80
Daire baskani Adaletli %40

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef iinvanli yoneticilerin yaklasik%80’1
liderin temel basar1 Ol¢iitii olarak koordinasyon yetenegi ifadesini kullandiklarini;
miidiir tinvanli yoneticilerin %80’1 ise sorumluluk sahibi olmasi gerektigini ifade
etmisti. Daire baskani itinvanli yoneticilerin %40°1 ise adetletli olmali ifadesini
kullanmustr.

Bu tablo 6zelinde; yonetim kademelerinin yaptiklar: gorevlerin niteliklerinden
dolayi, alt kademedeki yoneticiler koordine etmeyi, orta kademedeki yoneticiler
sorumluluk almay1 ve iist kademedeki yoneticiler ise adaletli olmay1 basar1 Olgiitii

olarak gérmektedir.
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4.7 Katihmeilara Gore Liderin idari Faaliyetlerde Problem Cozme Modeli
Yapilan arastirmada katilimcilara liderin idarei faaliyetlerde problem ¢dzme

modelini sorulmus ve katilimcilardan alinan yanitlar gruplara gore ayri ayri asagida

sunulmustur.
Tablo 30
Sef Unvanli Yoneticilere Gére Liderin Idari Faaliyetlerde Problem Cozme Modeli
Goriismecinin beyam Idari Faaliyetlerde Problem Cézme
Modeli

Bunla ilgili sorunun konusunu olusturan kanunla Hiyerarsi diizen,
yonetmelikleri incelerim. Bu yonetmeliklerden ¢ikan Coziim odakli olma,
sonucuda yorumlarim. Ayni zamanda bunuda astlarimla

goriisiirim ve daha evvel bu alanda calismus kisilerin

goriislerinden faydalanarim. Bir harman sentez yaparim

bununla ilgili.

Yani bu sorunla karsilagtiZimiz zaman bunu daha énce bu  Fikir alis-verisi,
problemle karsilagan varsa diger arkadaglarimizdan diger

birimlerde calisan onlardan yardim isteriz. Eger hicbir

yerden faydalanamiyorsak yetkili kurulustan yaziyla

yardim isteriz veya gidip birebir konugmak herzaman daha

faydali oluyor tabi. Bdyle yani. Buna gore yapilandiririz.

bir yerde problem varsa orda demekki bir idari durum var  Fikir alig-verisi,
Once bagka bir sey oldugunu gerektigini ¢ok iyi anlamaya

calisinnm miitakiben o problemi ¢6zmeyi de birlikte karar

alma bu bir korkaklik degil bu daha ayag yere basan biri

olarak diisiiniiyorum.

Bu sorun ben sef oldugum igin soyliiyorum, bu sef

statiisiinde ¢oOzebilecegim bir sorunsa ¢ozerim. Bunu Hiyerarsi diizen,
¢ozdiikten sonra bir iist amirime rapor veririm. Iste boyle Co6ziim odakl1 olma,
bir sorun vardi ve ¢6zdim diye. Eger benim Fikir alis-verisi,
¢ozemeyecegim bir sorunsa amirime iletip bunun daha

uygun bir sekilde amirim tarafindan ¢dziilmesi veya uygun

bir fikir verilmesi yoniinde yaparim.

Takim c¢aligmasina yakinca yapmaya calisinm takim  Fikir alig-verisi,
caligmast problem ¢dzmesini birbirine uyarlayarak once

sorunu tanimlarim sonra nedenlerini belirlerim alternatif

¢oziimler tiretirim bunlart degerlendiririm ve uygulamaya

gegerim

Yukaridaki tabloya bakildiginda, Sef iinvanl yoneticilerin yaklasik %801 idari
faaliyetlerde problem ¢6zmede Fikir alis-verisi metodu daha ¢oklukla (siklikla) tercih
ettiklerini ifade etmislerdir. %40°1 ise ¢6ziim odakli daha siklikla tercih etmislerdir.

Ekip, ortak bir amaca ve ortak performans hedeflerine bagli, sorumluluklar1 i¢cin
ortak bir yaklagim tanimlayan, birbirini tamamlayan 6zelliklere sahip bir grup bireydir.
Ekip, 6nceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in iki veya daha fazla kisinin bir araya
geldigi, birbirine bagimli oldugu ve birlikte hareket ettigi bir topluluktur. Bir baska
tanima gore takim, bir gorevi tamamlamak icin becerilerini birlestiren farkl

mesleklerden kisilerden olusan bir gruptur (Straub, 2002, s. 9).
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Tablo 31
Miidiir Unvanli Yoneticilerin Gére Liderin Idari Faaliyetlerde Problem Cézme Modeli

Goriismecinin beyani Idari Faaliyetlerde Problem Cézme
Modeli

Bunu ilk olarak tabiki koordine edip, problemin Hiyerarsi diizen,

kaynaklandig personellede isle alakali hangi personelse ¢6ziim odakli olma,

onun ¢ozmesini isterim. Onda bir ¢dziim ulagamazsak

devreye ben girerim. Olmadi en son daire bagkanimizla. flk

oOnce tabi kisinin etrafinda ¢6ziilmesini saglarim.

Once problemin ne oldugunu anlatmalarim isterim  Fikir alis-verisi,

arkadaslardan. Eger yerinde gidip gérmem gereken

birseyse kendim yerinde goriir incelerim problemin ne

oldugunu. Problem neden ¢ikmis olabilecegini 6nceden

anlatmalarini isterim temelinin ne oldugunu bilmek isterim.

uzman arkadasin Onerilerini dinlerim. Ve sonrasinda eger

bizim digimizda bir birimse problem onlarla istisare eder

sonrasinda karar alirim. Eger beni agan bir konu ise o zaman

bir {ist amirime sorarim.

flk énce problemi analiz edip kok nedene girmek gerek. Analiz, ¢oziim odakli olma,

Birkac taraf varsa o taraflarda da goriisebilirim. zaman

kaybetmemek adina ilk sorunu ana hatlarini ¢izerim ben.

tespitini yaptiktan sonrada analizini yapar sonrada

¢Ozimiini Gretirim.

Sorunu belli bir yasa ve yonetmelikler dogrultusunda  Fikir alig-verisi,

aydinlatmaya c¢alistyoruz. Yonetmelik disinda birgey ise bu  Hiyerarsi diizen,

isi bilen daha o©nce yapmus kisilerden goriis aliriz. Cozliim odakli olma,

Yonetmelik buna miisade ediyorsa hepimiz devam ederiz

calismaya ama sorun noktasinda daha sonra karsima sorun

olarak ¢ikacaksa bunu durdururum.

Konusuruz incelerim bakarim neden kaynaklanmis sorunu  Fikir alig-verisi,

kokiinden ¢ézmeye calisirim iletisim igerisinde ¢dzmeye

calisip kisiyle de gerekirse konusurum yinelenmesi

degismesi gereken sey olursa o sekilde hareket ederim.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, Miidiir tinvanl yoneticileri yaklasik %60°1
problem ¢6zme modeli olarak Fikir alig-verisi daha ¢oklukla (siklikla) tercih ettiklerini
ifade etmislerdir. %40°’1 ise ¢6ziim odakli modelini tercih etmislerdir.

Giiniimiizde sanayi isletmelerinde dahi patron yonetici pozisyonu profesyonel
yoneticilere verilmektedir. Profesyonel yoneticiler, kurulus personelini ve uzmanlarini
koordine eder, karar vermeyi onaylar ve politikalara daha az katilir. Alaninda iyi
egitim almig, arastirma planlamasina ve kisilerarasi iliskilere giivenen, liderlik
davramslarini yonetim davranislariyla koordine etmeye calisan kisidir (Ergiin ve Polat,
1978, s. 157-158).

Liderlerin var olmast i¢in takipgilerinin olmasi gerekir. Izleyici ydnlendirilmeli
ve kucaklanmalidir. Aksi halde liderin yalmzlig1 anlamsizdir. Liderlerin ¢aliganlarina
hedeflerine ulagmalarinda rehberlik etmek icin kullandiklart ara¢ giigtiir. Giig,

bagkalarim etkileme yetenegidir, kisiseldir. Oryantasyon yetenegi/glic kaynagi
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karizma, bilgi, uzmanlik; para, ceza, ddiil, fiziksel giic vb. belirtilebilir (Ozalp vd.,
1996, s. 120-122).

Tablo 32

Daire Baskami Unvanli Yoneticilerin Liderin Idari Faaliyetlerde Problem Cozme
Modeli

Goriismecinin beyam Idari Faaliyetlerde Problem Cézme
Modeli

En temel problem ¢dzme problem olusmus nedenlerini  Fikir alig-verigi

bulmak. Bu nedenleri ortadan kaldiramiyorsan da

nedenleri nasil hafifletebilecegini nedenleri nasil kabul

edilebilir diizeye getirebilecegini 6grenmek lazim. Bu

kesinlikle tek basina yapilacak konu degil. Sorunun

kaynaklar1 ve sorundan etkilenenlerle birlikte bu sorunun

olusumunu saglayanlari belki bertaraf ederek yada ikna

ederek gibi tabi konunun problemin biyiikligiine

igerigine gore farklt modeller muhakkak olusur.

Aslinda proje yonetimi olarak egitim aldigim i¢in bu tiir  Fikir alis-verisi,

olaylarda bir problem varsa bunu nasil agabiliriz kimlerle

¢ozebiliriz yani dolayisiyla onlarla birlikte problemin

coziimiiyle ilgili toplanip calisilmast  gerektigini

diigtiniiyorum.

Problemi ¢ozmekteki beyin firtinasi balik kil¢igr gibi her  Fikir alis-verisi,

ne kadar bunlar bazen yazili olmasada mantigini

diistintirsek aslinda faydali birgeydir. Aslinda problem

nedir problemin kaynagi problemi aktaran kisiyle onu

dinlemeyi, yada olay nerdeyse olayt oldugu Yyerde

dinlemeye ¢alisip dogru bir karar vermek. Anlik fevri

hareketlerle yanlis kararlar verilebilir. Bir problem illa

insan1 bir problem olmayabilir bazen bir isle ilgili siirecle

alakal1 bir problem de olabilir. Bazen pargalara bolerekten

¢bzmeye yapabiliriz.

Genellikle problemin ¢6ziilmesi gereken problem ilgili Hiyerarsi diizen,

iste altla bir masaya yatirnlmasi ve bunda yani ¢6ziim odakli olma,

ontimiizdeki  engellerin  neler oldugu problemin  Fikir alig-verisi,

¢cozlilmesini engelleyen ne varsa olmayan sakinca olan

seyleri onlardan yeni bir arkadasim yeni bir sey veya sdyle

olsun diye ikinci bir alternatif sunma konusunda problemi

daha makul seviyede ¢6zmeye caligirim.

Problem ¢6zme modelinde yeni bir modele gegildi Kaizen metodu

biliyorsunuz. Suan da o modeli kullamiyoruz. Kaizen

denilen metod. Ondan once kaizen kadar teknik teorik

yaklasimlar olmasa da her yoneticinin bir sorun ¢dzme

metodu vardir. Ama suanda hali hazirda biz aldigimiz

egitimler sonucunda da kaizen metodunu kullanmaya

caligtyoruz problem ¢6zme agisindan.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskani tinvanli yoneticilerin %80’
problem ¢dzmede Fikir alig-verisi modelini tercih ettiklerini ifade etmiglerdir. %20’i
¢oziim odakli olma model olarak tercih ettiklerinin ileri stirmiislerdir.

Liderlik, ¢alisanlar ve yonetim arasindaki iligkinin kurulmasi ve ekip ruhunun

olusturulmas1 i¢in vazgegilmez bir unsurdur. Orgiit, liderlik vasiflarma sahip
102



calisanlarla is yapar ve birim ile yonetim arasindaki koordinasyonu saglar. Liderler,
organizasyonun ama¢ ve hedeflerine ulasmasinda onemli bir rol oynamaktadir.
Liderler, orgiitiin hedefleri ile ¢alisanlarimin hedeflerini bir araya getirme yetenegine
sahip olduklarindan, onlarin daha iyi ¢aligmasina ve hevesli olmasina yardimci olabilir
(Bolat ve Seymen, 2009). Bu sayede organizasyonun hedeflerine daha kisa siirede ve

daha az kaynakla ulasilabilmektedir.

Tablo 33

Yénetim kademelerine gore idari faaliyetlerde problem ¢ozme modeli
Unvan Idari Faaliyetlerde Problem Cézme Modeli Oran
Sef Fikir alig-verigi %80
Midiir Fikir alig-verisi %60
Daire baskani Fikir alis-verisi %380

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda sef {invanli yoneticilerin yaklasik %80’
problem ¢6zme modeli olarak fikir aligverisini kullandiklarim; miidiir {invanh
yoneticilerin %60°1 problem ¢6zme modeli olarak fikir aligverisini tercih ettiklerini
ifade etmislerdir. Daire bagkani tinvali yoneticilerin %80°1 problem ¢6zme modeli
olarak fikir alisverisini kullandiklarini ifade etmistir.

Bu tablo 6zelinde; yonetim kademelerinin genelinde karsilasilan sorunlarin
¢oziimiinde farkli agilardan bakabilmek adma, ilgili kisilerle fikir alig-verisi yaparak
¢Oziim bulduklar1 goriilmiistiir.

4.8 Katihmcilarin Yaptiklari Ise Gore Ayirdiklar: Zaman

Yapilan arastirmada katilimcilara yaptiklar1 ise gore yeterli zamanlarinin

olup/olmadig1 sorulmus ve katilimcilardan alinan yamtlar gruplara gore ayr1 ayri

asagida sunulmustur.
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Tablo 34
Sef Unvanli Yoneticilerin Yaptiklar: Ise Gore Aywdiklar: Zaman

Goriismecinin beyani Yaptiklarn Ise Gore Ayirdiklan
Zaman

Zaman yeterli oluyor zaten devlet memurunun yaklagik Zaman yeterli

kirk saatlik bir ¢alisma siiresi var haftalik ortalama. Bu

kirk saati yeterli ve verimli degerlendirdigi zaman yeterli

oldugu kanaatindeyim.

Yani suan benim yaptigim is konusundan konusursak Zaman yeterli degil

yikim sefligindeyiz. Belediyenin kamulastirdigr yapilart

yikiyoruz. Tabi burda zaman faktorii cok 6nemli. Yani biz

mesai saatleri 8-5 biz bazen aksam 6-7ye kadar bazen

geceye kadar calisiyoruz. Tabi mesai saatleri yetmiyor

ama rutin devlet memurlar1 agisindan bakarsaniz yeterli.

zamani ben aslinda ikiye ayirmak istiyorum yani benim Zaman yeterli

kendi yaptigim islerle alakal bir rutin islerimigin olmazsa

olmaz zaman bir de o riitu islerim i¢in kendimi daha nasil

verimli diisinme beyin projeleri ayirmak olarak aslinda

bence mesai saatlerimiz yeterli ve rutin islerimizi

kisaltmak icinde yeterli yani katma degeri olmayan isleri

azaltmak i¢inde yeterli genel anlamda yeterli daha fazla

zamanim olsa daha farkli igler yapabilir miydim daha fazla

yetkim olsa diyebilirim zamanla ilgili bir sikintim yok

tamam.

Zaman derken, i3 bazinda diyorsunuz herhalde. Zaman yeterli

Yokhaftasonu olacak kadar acil durum olmuyor. Bazen

mesai yetmedigi zamanlar oluyor tabide donemsel

yogunluk zamanlarda diger donemlere yayarak aradaki

farki kapatiyoruz. Genelde mesai zamani yetiyor.

Fazlasiyla zamanim oldugunu disiiniiyorum yeterliden Zaman yeterli

¢ok yani mevcut mesai saatleri Yeterli

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef iinvanl yoneticilerin yaklasik %80°ni
yaptiklart ise gore zamanin yeterli oldugunu ifadesini kullandiklarini; %20°si ise
yaptiklari ise gore Zamamn yeterli olmadigim ifade etmislerdir.

Bilgi c¢ag1 olarak tamimlanan giiniimiiz diinyasinda hemen herkesin, her
toplumun, her sirketin ve her yOneticinin karsilagtig1 ortak sorun, yeterli zamanin
olmamasidir. Ad1 gegen kisi, cemiyet ve kuruluslar, 6zellikle profesyonel calisanlar,
smirlt bir zamanda ¢ok is yapmak zorundadir. Bu nedenle giiniimiiziin en 6nemli
kisisel gelisim konularindan biri de zaman yonetimidir. Zaman y6&netimi, bireyin 6zel
ve ig hayatinda amaglarina etkin ve verimli bir sekilde ulasabilmesi i¢in yonetim
planlama, organizasyon, komuta, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarim kendi
faaliyetlerine uygulama siirecidir (Engin, 1999, s. 839). Zaman, insanlarin ¢ok
caligarak artirabilecegi bir kaynak degildir. Bu nedenle zaman yOnetiminin amaci
kisitl zamam artirmak degil, kisith zamanda gergeklestirilen faaliyetlerin niceligini ve
niteligini artirmaktir (Engin, 1999, s. 839).
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Insanlarin yeterli zamana sahip olmanin 6nemini anlamadiklar1 ve bunu iyi
yonetemedikleri sdylenebilir. Bir¢ok insan tesadiif ve sans faktorlerine Ol¢iilemez
zaman ayirmaktadir (Durukan ve Oztiirk, 2004). Adair'e (1996) gore zaman kit bir
kaynaktir. Harcanan zamanin yerini hicbir sey tutamaz, geriye de gidemez. Insanlar
icin zamandan tasarruf etmekten ve onu akillica kullanmay1 6grenmekten daha 6nemli
bir sey yoktur. Eren (1996), insanlarin zamam kullanirken karsilastiklart temel
sorunun zamani nasil daha verimli kullanacaklar1 olduguna inanmaktadir. Bu nedenle
bir kisinin temel amaci, iiretim kapasitesini en list diizeye ¢ikararak ise harcanan
zamani en aza indirmektir. Tasarruf edilemeyen zaman sadece tiiketilip
kaybedilebilecegi ve geri kazanilamayacagi i¢in etkin ve verimli kullanilmasi1 gerekir.
Bu gereklilik, "zaman yonetimi" kavramimn Onemini gostermektedir. Ciiceloglu
(1997) bu kavrama farkli bir bakis acisiyla bakmis, degistirilemeyen veya
dondurulamayan zamani yonetmek yerine aktif yasam i¢in zamam kullanmanin daha
iyl olduguna ya da belirli bir zaman diliminde kendi kendini yoneten bireylerin

kavraminin olmasi gerektigine inanmisti

Tablo 35
Miidiir Unvanli Yoneticilerin Yaptiklar: Ise Gore Ayirdiklar: Zaman
Goriismecinin beyani Yaptiklann Ise Gére Ayirdiklan
Zaman

Zaman yeterli. Zaman acisindan... iste bizde Zaman yeterli
donemsellik sikintist var. Ozellikle ay sonlarinda islerin

yogunlagmasi sebebi ile sikint1 yagiyoruz. Yani bu isin

biraz dogasindan kaynaklanan yogunluk oluyor.

Normal zamanlarda siiremiz yetiyor.

Zaman yeterli Zaman yeterli

midirligimle ilgili olarak ¢ok genis bir alana hitap Zaman yeterli degil
ettigimizi ve zamanimizin az oldugunu sdyleyebilirim.

Ama biz bazen bilgisayar ve diger islerle harcadigim

zamandan dolay1 yazilima yeterli zaman ayiramadigim

distiniiyorum.

Yeterli bir sikintinuz yok c¢iinkii illa 8-5 olarak Zaman yeterli
bakmiyorum ben daha oncede 6zel kalem midirligi

yaptim cumartesi pazar nedir bilmiyordum. Yani bende

bir mesai saati olmamistir. Bunun i¢in ben direk 8-5

olarak bakmam suanda da dyle 7/24 isimde varim.

Zaman yeterli Zaman yeterli

Yukaridaki tabloya bakildiginda, miidiir tinvanl yoneticilerin yaklasik %80’si
yaptiklar1 ige gére Zamanin yeterli olarak ifadesini kullandiklarini; %20°si ise zaman

yeterli degil ifadesini kullanmiglardir.
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Yazilim projeleri yliriiten ve bu siirecte vazgecilmez olan yazilim sektoriiniin
Oonemi giiniimiizde daha iyi anlagilmaktadir. Glinliik is stireglerinin elektronik ortamda
gergeklestirilmesine yonelik birgok yazilim projesi yiiriitilmektedir. Gergeklestirilen
bu projelerin kaliteli sonuglar vermesi i¢in proje gelistirmede yazilim proje yonetimi
ile ilgili yontemlerin kullanilmas1 beklenmektedir (Giirbiiz, 2010, s. 176).

Bilgisayar yazilim1 genellikle iki kategoriye ayrilir: Bunlar sistem yazilimi ve
uygulama yazilimidir. Cihaz siiriiciileri, isletim sistemleri ve uygulama sunuculari gibi
sistem yazilimlari, bilgisayar calismasi i¢cin gerekli olan temel islevleri yerine
getirirken, uygulama yazilimlar1 ise envanter takip programlari, personel takip
sistemleri, liniversite otomasyonu, muhasebe programlari vb. yazilimlardir. Arayiizler
aracilifiyla kullamcilardan veri alip isleyerek sonuglar1 kullanicilara geri gondermek,
diger bir deyisle bilgisayar kullanicilarinin islerine ¢6ziim bulmasim saglamaktir.
Ancak bu yazilimlarin gelistirilmesinin her alanda oldugu gibi belirli bir disiplin
icerisinde, belirli yontem, ara¢ ve teknikler kullanilarak yapilmasi gerekmektedir. Bu
noktada yazilim gelistirme, ¢alistirma ve bakim siirecini sistematik, normatif ve nicel
olarak yoneten yazilim miihendisligi disiplini devreye girer Yazilim miihendisligi,
yazilim gelistirmenin ¢esitli miithendislik yontemleriyle tamamlanmasi gerektigini
savunan bir disiplindir. Yazilim miihendisliginin amaci, kaliteli, saglam, giivenilir ve

talepkar yazilim tiriinlerinin gelistirilmesini saglamaktir (Kalender, 2008, s. 87-103).
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Tablo 36

Daire Baskan: Unvanli Yoneticilerin Yaptiklar: Ise Gore Aywdiklar: Zaman

Goriismecinin beyani

Yaptiklarn Ise Gore Ayirdiklan
Zaman

Is yogunlugunu da gbzetledigin zaman konulara
yogunlastigin zaman yetersiz geliyor. Her igin makul
stireden Once bitirilmesine yonelik hedefler ve telkinler
oluyor genelde. Hizli olmasina yonelik tabi birde kamu
biirokrasi var. Siireyi gegirecek kadar tembellik olmamasi
gerektigini  diiginiyorum. Yani zamana o go6zle
bakiyorum.

Bu saatte bir 14 biraz az oluyor sanirim yani sonugta 6zel
hayat da var ig hayati da var sonugta her sey isten ibaret
degil dolayisiyla bunun da yeterli olmasi gerekiyor bence
8 saat uygun.

Aslinda zaman oldukga fazla yeterli. Fakat zamani verimli
kullanamidigizdan zaman yetmedigi ortaya ¢ikiyor.
Bugiin sonug olarak baktigimizda banada zaman yetmiyor
diyede sdyleyebiliyoruz. Esprili anlayigla bazen ciimlede
haftaya bir giin daha eklemek gerekiyor diyorum. Ama
bunun tek sebebi zamani verimli kullanmadigimdan bu
bendende kaynaklanabiliyor. Ugiincii sahislardanda
kaynaklaniyor. Maalesef iyi bir zaman yOnetimi
yapamiyoruz.

Yani zamanin genellikle yeterli oldugunu diistiniiyorum.
Bazi islerin smurlt zaman igerisinde ¢oziilemediginde
mecburen zamana yaymak zorunda kaldigimiz durumlar
oluyor.

Mesai saatleri agikcasi yeterli olmuyor. Ciinkii Tiirkiyenin
4. Biiyiiksehiriyiz. Biz zaten mesai merfumuna bagh
olarak gorev yapmiyoruz. Bu sekilde cevaplandirabilirim
yani yeterli degil. Isin durumuna goére geliyoruz. Ise
geliyoruz, haftasonu geliyoruz arkadaslart cagiriyoruz.
Gerek duydugumuz zamanda bunlar1 yapiyoruz.

Zaman yeterli degil

Zaman yeterli

Zaman vyeterli

Zaman yeterli

Zaman yeterli degil

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskam {invanli yoneticilerin %60’1

yaptiklar1 ise gére Zamanin yeterli ifadesini kullandiklarini; %40°1 ise zaman yeterli

degil ifadesini kullanmiglardir.

Insanlarin bilimsel goriisiine gdre zamanin birgok farkli tamimi vardir. Bu

tanimlardan bazilari; bir kelimenin anlami olarak zaman, gegmisten gelecege olaylarin

birbirini takip ettigi, kisisel kontroliin 6tesinde siirekli bir siiregtir (Smith, 1998, s. 24).

Zaman, insamin duyularla algilayamadigi fiziksel, felsefi, psikolojik ve sosyal

boyutlar1 olan bir olgu ve gercektir (Gliven ve Yesil, 2011, s. 60). Zaman, baslangici

ve sonu olmayan soyut bir kavramdir, bireyin zihninde olaylarin siirekliligini

gbzlemleyerek, olaylarin gelecekte de devam edecegine inanarak olusturulur (Savas

ve Mollamahmutoglu, 1998, s. 2144).
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Insanlarin zaman kavraminin ne zaman farkina vardigi agik degildir. Giines
sistemindeki gok cisimlerinin hareketine giivenerek, insanlarin yasadigi diinyada
giindiiz, gece, ay ve mevsimin hi¢gbir sapma olmaksizin siirekli evrimi, zaman
kavramimin gergeklesmesini saglayabilir. Bu nedenle zaman, yasadigimiz olaylar
arasinda karsilastirmaya dayali bir kavram olarak da tanimlanmistir (Tengelimoglu

vd., 2003, s. 11).

Tablo 37

Yonetim Kademelerine Gére Yaptiklar Ise Gére Zaman
Unvan Yaptiklar Ise Gére Zaman Oran
Sef Zaman Yeterli %80
Midiir Zaman Yeterli %80
Daire baskani Zaman Yeterli %60

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef iinvali yoneticilerin %80°1 yaptiklari ise
gbre zamanlarinin yeterli oldugunu ifade etmistir. Miidiir tinval1 yoneticilerin %80’
yaptiklari ise gore zamanlarinin yeterli oldugunu, daire baskani tinvanl yoneticilerin
%601 ise zamanlarinin yeterli oldugunu ifade etmistir.

Bu tablo 6zelinde; yonetim kademelerinin genellinde zamanin yeterli oldugu
sdylenebilir. Ust kademede gorev yapan yoneticiler ise gorev alanlarimn fazla olmasi
nedeniyle diger yonetim kademelerine gore zamani daha yetersiz bulduklar
gorilmistiir.

4.9 Katihmeilarin Kaynak Tedarigi Acisindan, izledigi Yollar
Yapilan arastirmada katilimcilara kaynak tedarigi agisindan izledigi yollar

sormus ve katilimcilardan alinan yanitlar gruplara gore ayr ayri asagida sunulmustur.
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Tablo 38
Sef Unvanli Yoneticilerin Kaynak Tedarigi Acisindan, Izledigi Yollar

Goriigsmecinin beyani Kaynak Tedarigi Acisindan, izledigi
yol

Zaten kamu kurumlarinda biit¢e ve harcama ileilgili seyler  Acil konular disinda dogal seyrin,

gayet agik ve net o yiizden yasal prosediirii takip ederim.  izlerim

yasal ¢er¢evelerde sikinti olmucakbirgeyse bizim elimizde Bireysel girisimde bulunurum isi

olmayan bir sey oldugunda burda sey 6nemli belediyenin  hizlandiririm

birimlerini tanimak kimin elinde ne malzeme var ne

hemen ¢Ozebiliyoruz. Tabiki sadece evragi yazip

beklemek c¢ok mantikli degil. Bir an Once c¢oziime

kavusturmak i¢in bizde hem ilgili birimi hemde firmayla

birebir gorilisiip malzemenin bir an once tedariki igin

elimizden geleni yapiyoruz.

Yaptigimiz islerde insan kaynaklari her birimin yapilmast  Bireysel girisimde bulunurum isi
gereken zaman belli ve bu zamanlarda minimum 10 giinle  hizlandiririm
basliyor 10 giin 30 giin arasinda degisiyor hem dilekce

kanunu hem diger yatan mevzuatlarda ilgili ama dedigim

gibi is miisterilerim benim mesai arkadaglarima isleri daha

hizli ilerlemesi igin sosyal iliskilerimi kullaniyorum.

Yani genelde biz zaten yiizde elli oranda problemlerden Bireysel girisimde bulunurum isi
biri bu konudur zaten. Bize gelen evraklarin mesela hizlandiririm
orijinal 1slak imzalis1 gelmedigi i¢in siirekli karsi tarafi

arayarak telefonla ¢Oozmeye calisiyoruz. Bazen

gonderiyorlar, bazen sorun ¢ikiyor. Ama genelde ikili

iligkilerle problemi ¢oziiyoruz.

Kaynak tedarikini bireysel olarak yapmam miimkiin degil Isin dogal seyrin, izlerim
bununda belirli prosediirleri var ¢aligtigimiz yerde eger bu

bir malzemeyse gerekli yoOnlendirmeleri yaparak

paletlerde bulunarak resmiyeti {irlini temin ederim. Bu

igin Onceligine gore de degisir eger hizli yapmam gereken

bir isse eger hizli ¢oziilecek bir isse dnce ilgili birimi ya da

kisiyi ararim sosyal iliskilerimi kullarak gerekli bilgiyi

alirrm ama bunu benim elimde evrak olarak da durmasi

gerekiyorsa bazen iste o basta sdylediginiz sosyal iliskileri

kullanarak isi hizlandirmak adina sadece kisisel bir yol

iireterek sonra da isi yapabilirim ama sonrasinda olmasi

vesaire saklamam gereken bir seyse resmiyetteki

prosediirleri tamamlamaya calisirim. Isin hizina gore isi

belirliyorum.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef linvanli yoneticilerin yaklasik %601
kaynak tedarigi agisindan bireysel girisimde bulunurum isi hizlandiririm olarak
ifadesini kullandiklarini; %40°1 ise Acil konular diginda dogal seyrin izlerim ifadesini
kullanmiglardir.

Adam Smith'in klasik iktisat anlayis1 cergevesinde serbest ekonominin
hakimiyeti ve devletin iktisadi hayatta ve piyasa ekonomisindeki roliiniin asgari

miidahale ile anlagilmasi 1930'lara kadar devam etmistir. Biiyliik Buhran sirasinda
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1930'Tarda Keynes ile birlikte devletin ekonomiye miidahalesi 6nemli dl¢lide artmustir.
Devlet miidahalesinin bigimi, amaci ve kapsami (yogunlugu) biyiikk olgiide
degismektedir. Bu miidahaleler, devlet hala ticari islemleri diizenleme simirlari iginde
olsa bile, ekonomik hayatin en azindan hukuki boyutunu kapsamaktadir. Dolayistyla
devlet islevlerinin artmasi, devleti artan sosyal ve kiiltlirel hizmetleri gerceklestirmeye
ve lilke ekonomisinde diizenleyici bir rol oynamaya sevk etmistir. Bu durum, etkin
yonetim, etkin kamu yonetimi ve en 6nemlisi etkin kamu mali yonetimi ihtiyacini
ortaya ¢ikarmistir (Yurdadog vd., 2016, s. 101; Tosun, 2007, s. 10-12).

Tablo 39

Miidiir Unvanli Yoneticilerin Kaynak Tedarigi A¢isindan, Izledigi Yollar

Goriigymecinin beyani Kaynak Tedarigi Acisindan, izledigi
medot

Mimkiin oldugunca isi bir an Once yapilmasi, Bireysel girisimde bulunurum isi

gerekirse isin yirlimesi diger bir mevzu varsa hizlandiririm

kendimde bireysel olarak girisimde bulunurum.

Kaynakta iki sekilde cevap verebilirim. Bir tanesi Bireysel girisimde bulunurum isi

meveut  kaynaklarmm  disinda  yeni  kaynak hizlandiririm

olusturulabilmesi i¢in burda kaynak para olabilir ayni

katki olabilir. Digerine gelecek olursak, siirecin

kendisinden iglemesini her zaman beklemem ¢iinkii

siirec tikanabilir. Isimin takibini yaparim. Bir evrag bir

yere gonderdiysem ulasip ulagmadigini, yada hangi

siiregte kimde oldugunu her daim kontrol eder ve

personelleriminde takip etmesini isterim.

Yapabilecegim simdi yani bir sunucu lazimdir. Bunla Bireysel girisimde  bulunurum  isi

ilgili tim girigimi yaparim raporumu hazirlarim bunun  hizlandiririm

gerekliligi ile ilgili bu olmazsa ilgili raporlarim. Gnem

arz eden bir konuyu c¢dzebilmek adina her tiirli

girisimde bulunuyorum.

prosiidiir geregi once yazimizi yazariz,kaynaktedarigi  Bireysel  girisimde  bulunurum  isi

icin yazdik cevap gelsin bakalimdanolcaksa ona gore hizlandiririm

hareket ederiz degil yaziy1 yazdiktan sonrada takibini

mutlaka yaparim.Yazi cevaplarinin siireleri var ¢iinkii

yasal anlamda lay var 15 gilin var bdlimler var ben o

kadar silireyi beklemem,ayni giin veya ertesi giin

yaparim hizlandirirrm.Bunun iginde hertiirlii gayreti

gosteririm.

Isin niteligine gore degisir acil olmas1 gereken yerlerde  Acil konular diginda dogal seyrin, izlerim

tabi ki miidahale edip rica ederim gOriiglirim

hizlandirabilirim ama normalde tiim iglerde olmasi

gereken sekilde gider.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, miidiir tinvanli yoneticilerin yaklagik %80°ni
kaynak tedarigi agisindan Bireysel girisimde bulunurum isi hizlandiririm olarak
ifadesini informal gii¢ kullandiklarini; %20°’si ise acil konular disinda dogal seyrin

izlerim seklinde ifade etmistir.
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Klasik anlamda girisimci,

uretim faktorlerini

organize ederek iiretim

faaliyetlerinde bulunan ve risk almak amaciyla kar elde eden kisi olarak

tanimlanmaktadir. Ancak son yillarda girisimcilik tamimina “topluma deger katmak

icin yeni veya farkli bir sey yapmak” (Kao, 1993, s. 69) unsuru eklenmistir.

Girigimciligin 6nemi, girisimcilerin toplumun ihtiyaglarini fark etmesi ve bunlar

yatirima ve nihayetinde toplumsal refaha doniistiirmesidir (Bahar, 2003, s. 4).

Tablo 40

Daire Baskan: Unvanli Yoneticilerin Kaynak Tedarigi Acisindan, Izledigi Yol

Goriismecinin beyani

Kaynak Tedarigi Acisindan, izledigi

yol

Is yapma istegi yada sorumlulugunuzu yerine getirme
temin etmek ve ulastirmak konusunda bence bir emek
harcanmasi zaman harcanmasi gerekiyor. Bunuda isin bir
parcast olarak gormek gerekiyor. Ondan dolayr yani
bekleyip oniine hazir gelmesinden ziyade bence iletisimle
yine dogru iletisimle dogru yoldan temin etmek i¢in belirli
bir zaman ve emek harcanmasi gerekiyor.

Yani aciliyeti yoksa bekliyorum ama baska yerden
aciliyeti oluyor ama denetlemede genellikle su sorun var
bagka birimleri ilgilendiren konu oldugunda bu isin
takipcisi olmak gerekiyor ¢iinkii bir yerde bazi ¢apraz
gruplart ¢ok ilgilendiren birimler var ¢ilinkii her birimden
birileri oradan bir sey istiyor dolayisiyla orada biraz isi
hizlandirmak agisindan siirekli gortisiip takip etmek
gerekiyor bunu yapiyorum.

Kaynak tedariki dedigimiz zaman kesinlikle insan
ekipman ve parada gelebilir. Hepsi kaynak. Bunu akisina
birakirsaniz kaynaksiz kalirsiniz. Dolayist ile tamami ile
kisisel gayretlerle {iciincii sahislardan destek isteyerek
karar verici mekanizmalari karar vermek adina faaliyetler
yapiyoruz.

Kesinlikle miidahale ederim. Ciinkii kaynak tedarigi
konusunda ilgili arkadagin yapamadigi oda onun
kaliplastiramadigi elde edemedigi ben sahsen devreye
girip daha karsi tarafin {istleriylede goriisiip konunun daha
cabuk ¢Oziilmesini saglarim.

Normalde beklenecek isler var beklenmeyecek igler var.
Ivedilik arz eden durumlarda kaynak tedariginin ivedilik
arz ettigi durumlarda bahsettiginiz gibi ilgili birim
amiriyle gorlismelerimiz olabiliyor. Veya acil bir yazi
gerektiginde memuru arayabiliyoruz. Ama bu dedigim
gibi normal akigina birakmak rutin neyse ig akis semasina
gore ona birakmak aciliyet gerektigi durumlarda yiizde 15
veya yiizde 20 ikinci metodada bagvurabiliriz.

Bireysel girisimde
hizlandirirnm

Bireysel girisimde
hizlandiririm

Bireysel girisimde
hizlandiririm

Bireysel girisimde
hizlandiririm

Acil konular disinda
dogal seyrin, izlerim

bulunurum isi

bulunurum isi

bulunurum isi

bulunurum isi

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskam iinvanli yoneticilerin %80°ni

kaynak tedarigi acisin igi hizlandirmak icin Bireysel girisimde bulunurum isi

hizlandiririm olarak ifadesini kullandiklarini; %20’si ise siirecin hizlanmasinda acil

konular disinda dogal seyrin, izlerim ifadesini ileri siirmiiglerdir.
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20. ylizyilin sonlarinda bilim ve teknoloji alaninda baglayan gelisme hiz
kesmemis, cesitli alanlara hakim olan temel olgunun bilgi oldugu belirlenmistir. icinde
yasadigimiz ¢agin “bilgi cag1” olarak nitelendirildigi bu durum, bireysel ve toplumsal
Olgekte egilim ve degerlerin olugsmasina neden olmustur. Bunun sonucunda toplumsal,
siyasal ve ekonomik alanlarda degisim ve gelismeyi hedefleyen bir reform hareketi
ortaya ¢ikmaya baglamustir.

Literatirde 21. ylizyillda bireylerin sahip olmasi1 gereken niteliklerin
siiflandirilmas: incelendiginde, girisimcilik ve girisimcilik ile ilgili yenilik¢ilik,
yaraticilik, elestirel diisiinme, problem ¢6zme vb. 6zelliklerin 6nemli bir rol oynadigi

goriilmektedir (Koening, 2011; Lai ve Viering, 2012; The Partnership for 21th Century

Skills, 2009).

Tablo 41

Yonetim Kademelerine Gore Kaynak Tedarigi A¢isindan Izlenen Yollar
Unvan Kaynak TedarigiAcisindan Bireysel Girisimler Oran
Sef Bireysel Girisimde Bulunurum Isi hizlandiririm %60
Miidiir Bireysel Girisimde Bulunurum Isi hizlandirirm %80
Daire baskani Bireysel Girisimde Bulunurum Isi hizlandiririm %80

Yukardaki tablo’ya  bakildiginda, sef {invali yoneticilerin %60°1 kaynak
tedarigi agisinda bireysel girisimde bulunurum ifadesini kullanmistir. Miidiir tinvali
yoneticilerin %80’1 ise bireysel girisimde bulunduklarini ifade etmistir. Daire bagkani
iinval1 yoneticilerin %80°1 de bireysel girisimde bulunduklarim ifade etmistir.

Bu tablo 6zelinde, iist ve orta kademe yoneticilerin; islerin hizli yiirimesi igin
ikili iligkiler kullarak siirece miidahale ettikleri, alt kademe yoneticileri ise bu yolu
daha az kullandiklar1 goriilmiistiir.

4.10 Katihmcilarm Yetki Devretme Hakkinda Tercihleri
Yapilan arastirmada katilimcilara yetki devretme hakkindaki goriisleri sormus

ve katilimcilardan alinan yamtlar gruplara gore ayr1 ayr asagida sunulmustur.
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Tablo 42

Sef Unvanl Yoneticilerinyetki Devretme Hakkinda Tercihleri

Goriismecinin beyani

Yetki Devretme
Tercihleri

Hakkinda

Memurlarda iist konumunda bulunan kisi ayn1 zamanda
astinin  yetistirmekle miikelleftir. Bizde gegen siire
zarfinda astlartmizi yetistirerek kisisel olarak gdziimiin
arkada kalmayacagi sekilde personelimi egitirim.

Suan calistigimiz arkadaglar uzun siiredir calistigimz
arkadaslar isin bilincinde oldugu i¢in yetki devrinde sikint1
olacagint sanmiyorum. Rahatlikla yetki devredebilirim.
yetkiyi kime devrettiginiz yaptigim is zaten yazili kaynak
olarak var ig siireclerim ig iligkilerim nasil yaptigimla
ilgili evrak 6rneklerim dosya 6rneklerim karsilagabilecek
sorunlarla ilgili ben kendimi bildigim bileli ne yazdiginu
bilirim burada daha ¢ok profesyonel hale getirmeye
calistyorum da ¢ekinmiyorum hani kim olursa yani celal
olmakla mevduat takibi yirir mi yirimezse bende
problem var hani kesinlikle 6ngoriiyor.

Devir derken, yok o konuda gayet goziim arkada kalmadan
gidebilirim. Yok Oyle bir problemimiz olmuyor. Sundan
dolayt olmuyor. Biz birim bazinda herkesin bir
yedeklemesini yaptik. Birisi izin oldugunda digeri o izne
gidenin yerine iglerini takip edebilecek kapasitede oldugu
icin rahatlikla izine gidebiliyoruz. Yani bizde yetki devri
is devri konusunda yani biz muhasabe olarak calistigimiz
icin devamlilik esastir, ve bizim biraktigimz kisi
devamlilig1 en iyi sekilde uygulayabiliyor.

Yetki devretmem gerektiginde evet ¢ekinmeden
devrederim hi¢ bir sikintt  yok ¢iinkii herkes
sorumlulugunu bilen bir birimde calisiyorum herkes ne
yapmast gerektigini biliyor o yiizden gbziim arkada
kalmaz. Astlarimiza giivenim tam.

Yetki devrederim

Yetki devrederim

Yetki devrederim

Yetki devrederim

Yetki devrederim

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef iinvali yoneticilerin %1001 yetki devri

konusunda, Yetki devrederim ifadesini kullanmustir.

Bir organizasyonda basarili ademi merkeziyetgiligin ilk faydasi, {istlerin

sorumluluklarinin bir kismim astlarina devrederek fazla calismamin "yiikiinden"

kurtulabilmeleridir. Yetkilendirmenin amaci, yoneticilerin yiikiin altinda ezilmelerini

Onler; alinan kararlarin organizasyonun tiim seviyelerine dagitilmasinmi ve her

diizeydeki orgiitlerin etkinligini en iist diizeye ¢ikarmaktir. Ozellikle giinliik isleri

kendilerine devreden ydneticiler kendilerine daha fazla zaman harcarlar. Klasik

yonetim yontemi, yetkilendirmenin amacinin yoneticiler lizerindeki yiikii azaltmak ve

yonetim faaliyetlerine daha fazla zaman ayirmalarina izin vermek olduguna inanir;

kisilerarasi iligkiler okulu, astlarin ¢ikarlarina ve moraline odaklanir, bdylece astlarin

moralini iyilestirir ve onlar1 yonetir (Basaran, 1984).
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Tablo 43

Miidiir Unvanli Yoneticilerinyetki Devretme Hakkinda Tercihleri

Goriismecinin beyani Yetki Devretme Hakkinda Tercihleri

Yok devrederim yani. Ger¢i bizde miidiirlitk Yetki devrederim

yapist sebebi ile bazi seylerde c¢ekinceler

oluyorda. Calisanlar istemiyorlar ama ben yetki

devri agisindan ¢ekinmem devrederim.

Birlikte calistigim personelle alakali bisey bu. Genelde devrederim bazi personellerde kontrol
Goziim  arkadan  kalmadan  devrettigim ederim

personellerde var, ama yaptig: isi kontrol etme

ihtiyact duydugum personellerde var.

Ya bu biraz kisisel olarak yetkiyi devretcegim Yetki devredecegim kisiye gore degisir
kisiyle alakali yani idari bir sey degil ama.

Yetkiyi devrettigim pozisyondaki arkadasin

yetkinligi ve giivenilirligi bu noktada 6nemli.

Yani yetki devrini goniil rahathg ile

devredebilecegim  bir personel varsa

devredebilirim.

Yok ¢ekinmeden devrederim. Ciinkii yanimdaki  Yetki devrederim

yetistirdigim arkadaslarimda kendi

prensiplerim  dogrultusunda  yetistiriyorum,

giivendigim kisiye veriyorum ¢iinkd.

Yaparim tabi ki eger ben isi yapabilecegine Giiveniyorsam yetki devrederim
inantyorsam giiveniyorsam tabi ki yaparim.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, miidiir tinvanli yoneticilerin %401 yetki devri
konusunda, Yetki devrederim olarak ifade etmis; %20’si ise Giiveniyorsam YetKi
devrederim ifadesini kullanmis; %20 ise genelde devrederim bazi personelleride
kontrol ederim seklinde ifade etmislerdir.

Yonetici, yetkinin bir kismini asistanlarina veya alt kademe yoOneticilere
devreder ki bu, tarihin eski devirlerinden beri uygulanan bir uygulamadir. Bazi
yazarlar (Bozkurt vd., 2008) yetkilendirmenin kisileraras1 iliskiler okulunun
yonetimdeki uygulamasi olduguna ve "Y 6neticinin Sorumluluklari"ndaki ¢aligmalarin
cogunda bu kavrama "YOneticinin Sorumluluklar1”" i¢inde yer verilmedigine dikkat
cekmistir. Ancak 6rnegin Nizam'iilMiilk'iin "Siyasetname"sinde hiikiimdar her zaman
tebaasindan en zeki, en tecriibeli ve yetenekli kisiye danisir, digerleri onlarin giiven,
yetenek ve liyakatlerine dayanmasi gerektigini sOyler (Basaran, 1984).

Wells'e gore yetki, bir veya daha fazla idari gérev veya sorumlulugun astlara
verilmesidir. Bir bagka tanmima gore yetki, bir yonetici veya orgiit biriminden baska bir
yOnetici veya orgiit birimine belirli gérevleri yerine getirmek {izere yetki tahsisi veya
devrini ifade eder. Ote yandan yetkilendirmeyi dar ve genis anlamda degerlendiren ve
"dar yetkilendirme"yi de aym sekilde tanimlayan Onalan, yerinden ydnetime

ulagmanin temel yolunun "yetkilendirme" olduguna dikkat ¢ekmistir (Basaran, 1984).
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Tablo 44
Daire Baskan: Unvanindaki Yoneticilerin Yetki Devretme Hakkinda Tercihleri

Goriismecinin beyani Yetki Devretme Hakkinda
Tercihleri

Spesifik  belki i¢ dort tane konuda  yetki Yetki devrederim

devretsenizdeburda olmasaniz bile izinde vs. olsaniz bile

bazi kritik konularda bilgi sahibi olmak istersiniz. Ama

onun disinda giinliik isleyis olsun iglerin devami olsun

yada cikabilecek bir sorunda iist yoneticilerin yada

kurumun islemde bir problem sorun olacagini diisliniip

Oyle bir endise yasamiyorum.

Yetkiyi devredecek kisiye de baglh aslinda hani o isi Yetki devrederim

yapabilecek bir kisiyse o acidan herhangi bir ¢ekince

g6ziim arkada kalma gibi bir sey olmaz.

Yani illaki miidiirlerinden veri toplayayim {ist yonetime Yetki devrederim

ben hazirlayayim diye hep ben olayim derdim yok.

yetkiden tanimli onlarin bana hi¢ sormadan giivendikleri

isleri var. Ben sadece bilgi isterim o kadar. Yani yetki

bende olmamali. Tanimli olan daire baskanligi yetkileri

harig insiyatif birakiyorum. Yoksa isler yiiriimez.

Yetkimi ¢ekinmeden devrederim. Tabiki kontrolimii de  Yetki devrederim

yaparim. Yetki verip ne yaparsa yapsin seklinde

diisiinmem.
Cekinmeden devredebiliriz arkadaslarimizin  hepsine Cekinmeden devrederim astlarima
giiveniyoruz. glivenirim.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskani iinvali yoneticilerin %100’u
yetki devri konusunda Yetki devrederim olarak ifade etmislerdir.

Kamu yo6netiminin orgiitlenme ve faaliyetlerdeki sorunlar1 ¢6zmede verimsiz ve
hantal oldugu gozlemlenmistir. Yetkilendirmenin, ydnetimin sakarligim ortadan
kaldirmanin yollarindan biri oldugu da sdylenebilir. Nitekim bu sikintiy1 ortadan
kaldirmak icin sivil miifettisler tarafindan hazirlanan bir raporda (Tekmen ve
Cetinkaya, 1997), ¢6ziim Onerisinde yetki devrine 6nemli bir yer ayrilmigtir.

Bu faydalar nedeniyle yonetimde yetki devri, yoneticinin “kaginilmaz” olarak
goriilmesi gereken sorumluluklarindan biridir. Bununla birlikte, bazi nedenlerden
dolay1 yoneticilerin yetki devri konusunda isteksiz olduklari bir gercektir. Y oneticiler,
yetkilerini ¢ikar aramak icin kotilye kullanirlar, baskalari tarafindan bilinmek
istemezler ve/veya ademi merkeziyetcilikten sonra komuta giicliniin azalmasindan
endige ederler, astlarinin yetkilerini kotiiye kullanacagini disiiniirler; astlarinin
yeteneklerine giiven duymazlar, inanmazlar. Astlarin kendilerine verilen yetkiyi ve
ihtiyaglarimi kullanmakta yetersiz kalmasi, insanlarin ilgisini ¢eken ve yerinden
yonetime engel bir unsur haline gelen bu konular1 anlamanin zamani gelmistir. Inang

(Strackbein ve Strackbein, 2002), yoneticilerin ¢agdas yonetim kiiltiiriine, kisilik ve
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yasam yoneticisi hikayelerine sahip olmamasi ve iyi yetismis yonetici bulmanin

zorlugunun da ademi merkeziyet¢iligi engelledigi sdylenebilir.

Tablo 45

Yonetim Kademelerine Gore Yetki Devretme Hakkinda Tercihleri
Unvan Yetki Devretme Hakkinda Tercihleri Oran
Sef Yetki devrederim %100
Miidiir Yetki devrederim %40
Daire baskani Yetki devrederim %100

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef {invali yoneticilerin %1001 yetki devri
konusunda, yetki devrederim ifadesini kulanmistir. Midiir tinvanl yoneticilerin %40
ise yetki devrederim ifadesini kullandigi, daire bagkani tinvali yonecilerin %100l
yetki devrederim seklinde ifade etmistir.

Bu tablo 6zelinde; alt ve tist kademede gérev yapan yoneticilerin astlarina giiven
duyduklari, orta kademede gorev yapan yoneticiler ise astlarina giivenmekte terettiid
ettikleri gortilmiistiir.

4.11 Katithmcilarm lider Olarak Kendilerini Tanimlamalari
Yapilan arastirmada katilimcilara lider olarak kendilerini nasil tarif ettikleri

sormus ve katilimcilardan alinan yanitlar gruplara gére ayri ayri asagida sunulmustur.
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Tablo 46

Sef Unvanindaki Yoneticilerin lider Olarak Kendilerini Tanimlamalari

Goriismecinin beyani Kendilerini Tanimlamalari

Sevdikleri yoniim biitiin konularda muhakkak mevzuat Giivenilir insan iligkileri iyi
cercevesinde hareket etmem. Mesleki acidan bu. Insani

acidanda bu giileryiizlii olmam ve siireklide dialog olmam

nedeni ile olumlu geri doniisler aliyorum. Cok

duygusalim. Yani yasamig herhangi bir olumsuz durum

oldugunda bunu isime yansitmiyorum ama bu i¢

diinyamda beni ¢ok iiziiyor.

Yani bir astin goziinden baktifinu zaman ben kendimi Tez canli ig bitiren

biraz tezcanli biran 6nce ig bitirici is bekletmeyen biri

olarak goriirdiim.

catismadan uzak bir insanim yani bunu da biliyorum daha Insan iliskileri iyi ¢atismaktan uzak
yapict olmuyorsa oradan daha fazla uzaklagmak duran

isteyenlerdenim burda bazen dik durmak gerekiyor bu

hem birime hem calisanlara kendime de zarar veriyor bu

beni de rahatsiz ediyor bunu da sdyleyeyimgatigmam

gerekiyor o olay neydi diye ama c¢atigsmak istemiyorum.

Mesela evrak dagitimi konusunda elimden geldigi kadar  Insan iliskileri iyi adaletli
adaletli ¢alismaya davranirim. Tabi herkesin kendine gore

is bazli galigmasi oldugu i¢in evraklari herkesin kendi

evragini, sorumlulugu olmadigr halde ona vermedigim

icin herkes kendi evragimi yapiyor. oOncelikle olarak

insanlarin  sorunlarinin ¢oziilmesi oldugu igin, c¢iinki

kendisi mutlu degilse ise veremez kendini. Izin veritim

gider gelir islerini hallederler. Olumsuz, mesela mesai

saatlerine kati uymalarini isteyen bir insanim. Bazen

birimlerden esnek yumusak sekilde bazi evraklar olmadan

onden yapin sonradan evrak gonderecegimiz dediklerinde

kesinlikle yapmam.

Acikcas1 diisinmedim ama sey kesinlikle kendimle Insan iligkileri iyi duygusal
calisirdim kendime son derece giiveniyorum su an

egolama bir cevap oldu kagirmazdim kendimi.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef iinvanl yoneticilerin %80°ni ¢aliganlarin
goziinde kendilerini insan iligkilerine iyi olarak tamimladiklarini ifadesinde
bulunmuslardir. %20°’si ise Tez canli is bitiren siklikla tercih etmislerdir.

[s bilgileri, yaymlanmadan énce denetlenir ve dahili siiregler yoluyla elde edilen
bilgilerin dogrulugunu ve gergekligini teyit etmek icin ilgili taraflara iletilir. Genel
olarak bu siire¢ ve fonksiyonlarin denetimini igerir; bir isletmeye, ekonomik birime
veya doneme ait bilgilerin 6nceden belirlenmis standartlara ve mevzuata uygun olup
olmadigin1 arastirmak ve goriis bildirmek i¢in delillerin toplanmasi ve
degerlendirilmesi siirecidir. Ancak denetim kavrami, bu teknik sinirlamalarin, yasalara
uygunluk ve belge kontrollerinin Gtesine gegen genis bir ¢ercevede ele alinmakta;

operasyonel verimlilik, isletme kaynaklarinin etkin kullanimi, denetimin
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degerlendirilmesi  gibi unsurlar1  olusturabilen bir yOnetim arac1 olarak

tanimlanmaktadir

Tablo 47

Miidiir Unvanmindaki Yoneticilerin Lider Olarak Kendilerini Tamimlamalart

Goriismecinin beyani

Kendilerini Tanimlamalar

Soyle kendi ¢aligan1 aslinda, yerine koymak bence dogru
degil. Baz1 konularda biraz titizlik konusunda bakis
acisindan ozellikle isin isleyisi agisindan personele ¢ok
biiyiik sikint1 ¢ikartacak sey yapmam. Ama ozellikle ise
gelis gidis konularinda titizimdir. O konularda
personelimi rahatsiz edici gelebilir.

Cok diigiindiim. Kendim kendi ¢alisanim olsaydin, fazla
ayrintict  derdim.  Bunun  gerekli  oldugunuda
diistinliyorum. Bazi konularda hassasiyet gostermem
gerekiyor. Iletisime agigimdir. Personellerimle her daim
her seyi konusuyorum. Personel amiriyle konusabilmeli
ve herseyi anlatabilmeli. Bu anlamda giiglii bir yoniim
oldugunu diisiiniyorum.  Destekleyici  oldugumu
diistiniiyorum. Onlarin eger bir fikirleri varsa onlart her
zaman destekliyorum yol acacak nitelikte bir bakis agim
oldugunu diistiniyorum.

Yani birazcik yumusak miidiir olarak tanimlayabilirim
yani. Belki birimden degil farkli bir yerlerden olsam
birazcik daha mesafe ve sey koyardim yani. Tavirlarim
biraz daha sert olabilirdi.

Burda karsilagtigimzda giler yiizli  tath  dilli
konustugumuza gore iyi disiindiiklerini tahmin
ediyorum. Bende sonucta bir {iste hesap veren kisiyim.
Olumlu olarak ikili iliskilerde sicak oldugumu
diisliniiyorum ¢ok fazla az midirlik yaptigimiz
diisinmilyorum c¢aligma arkadaglarima zaten onlarin
icerisinden tamamen geldigim igin beni sevdiklerini
distintiyorum. Olumsuz tarafin1 fazla titizim ¢ok sey
goriiyorum canim tez c¢abuk olmasinit istiyorum bazi
seylerin ve diizenli benim gibi yapilmasini istiyorum

Is konusunda titiz olarak

Ayrintilara dikkat eden insan iliskileri
iyi

Insan iliskileri iyi yerine gore sert ve
keskin

Insan iliskileri iyi kurallara riayet
ederim

Is konusunda titiz insan iliskilerine iyi

Yukaridaki tabloya bakildiginda, katilimci yoneticilerin %80°si ¢aliganlarin

gbziinde insan iliskilerine iyi olarak kendilerini tanimlarken; %20°’si ise Is konusunda

titiz olarak kendini tanimlamustir.

Organizasyon, is ve islevlerin boliinmesi nedeniyle, bir grup insanin, yaptirimlar

ve sorumluluklar hiyerarsisi iginde ortak ve acik bir hedefe ulasmak i¢in koordine

edildigi bir sistemin adidir. Sistem genel olarak iki veya daha fazla kisinin ortak bir

amaca ulagsmak i¢in davranislarini belirli kurallara gore diizenledigi bir yap1 olarak

tammlanmaktadir. Orgiit icindeki olaylar karsilikli aligverislerin sonucudur (Simsek

ve Fidan, 2005, s. 1-2). Kullanilan iletisim siirecinin anlamimi ortaya ¢ikarmak ve

iletisimin daha kolay anlasilmasini saglamak i¢in iletisim tarzi tercih edilir. Bir sosyal
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iligki sistemi olarak iletisim, kisilerarasi iletisim, kurumsal iletisim ve sosyal iletisim

olmak tizere tige ayrilmaktadir (Ulukdy, 2013, s. 80).

Akinci1 Vural (2010, s. 140) kurumsal iletisimi, birden fazla kisinin bir amag

etrafinda toplanip is birligi yaptig1 ve kurulusun belirlenen amaca ulagsmak igin etkin

bir sekilde ¢aligmasini saglayan bir ortam olarak tammlamaktadir. Bu ortamlar,

calisanlart resmi veya gayri resmi olarak aym amag¢ etrafinda toplar. Kurumsal

iletisimin sirket i¢in dneminin bilincinde olan ydneticiler, organizasyonun misyon ve

vizyonunu, hedeflerini, organizasyonun calisanlardan beklentilerini ve ¢alisanlarin

beklentilerine ne 6l¢iide ulasabileceklerini ¢alisanlarla agikca paylasirlar.

Tablo 48

Daire Baskani Unvanli Yoneticilerin Lider Olarak Kendilerini Tanimlamalar:

Goriismecinin beyam

Kendilerini Tanimlamalar

Ben kendi is yapma bakimindan isi sahiplenme
bakimindan ¢ok sorun yasamazdim heralde bir ¢aligan
olsaydim. Ama raporlamalar1 biraz daha arttirip, hani daha
bireysel is yonetmeden ziyade daha sistematik ve uyumlu
ig yonetme anlaminda telkinde bulunurdum kendime 6yle
diyeyim. her detaya kadar takip etme konusunda bazen
sorumluluklart dagitmadan kendim y6netmeye ¢alisirim.
Biraz daha paylasip yliriitmek daha dogru olur.

Cevap verilmemis

Herseyi yoneticiden beklemem. Yonetim bir aylik rapor
istemistir muzdarip oldugumuz bir konu vardir bellir bir
stire vardir o alana kopyalamak istemiyorum gecikiyoruz
oysa ben arkadaglarinda kendi sdyledigini sdyliiyorum.
Ben uysal insanim. Oda profesyonellikten biraz zafiyet
yarattyor. En olumsuz noktam bu. Bu karar vermede
geciktiriyor. Insan {izerine bir karar vermek olursa
duygusallik olarak 6ne ¢ikiyor. Buda bende genel bir zaaf
oluyor.

Kendi ¢aliganim olsaydim kendimi isin aidiyet duygusu
yiiksek, isini kendi igi gibi goren ve zevkle o isi tabiri
caizse dort elle sarilarak yapan bir kisi olarak, giivenilir bir
kisi olarak ifade ederdim. Tez canliyimdir bazi konularda.
O isin olmas1 konusunda daha fazla ne bileyim iste 1srarci
olabilirim

Su anda biraz bakis ac¢is1 degisti bu konuda. Daha énceden
bdyle biraz miilayim gdziikiirdiim. Son zamanlarda biraz
disiplin ~ sorunlarimiz  arttigi  i¢in. Biraz disiplin
mekanizmasina bagvurduk. Ama genelde kendimizi nasil
goriiyoruz. Mevzuata uymaya caligsan iyi niyetle ¢aligan
bir personelim.

Isini takip eden insan iliskileri iyi

Cevap verilmemis
Kendini siirekli gelistiren duygusal

Ise baghligr yiiksek giivenilir

Iyi niyetli ¢aliskan

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire bagkani iinvali yoneticilerin %601

calisanlar etkilemede insan iliskileri iyi olarak ifadesini kullandiklarini; %20°si ise Ise

baglilig1 yiiksek giivenilir seklinde kendini tantmlamistir.
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Liderlik kavraminin kazandirdig1 yeni boyutlar dikkate alindiginda bu kavramin
olduk¢a dinamik bir yapiya sahip oldugu, sosyo-ekonomik, siyasi ve yoOnetsel
kosullardaki degisikliklerle birlikte yeni tamimlamalarin yapilacagi soylenebilir.
Gliniimiizde uzlas1 tanimi bulunmamakla birlikte bazi tanimlarda yoneticilerde veya
liderlerde bulunmasi gereken olumlu yonlerin arttig1 gortilmektedir. Bagka bir deyisle,
bu siire¢ kavramin siirekli olarak yeniden yorumlanmasini gerektirir. Ancak
aragtirmanin genel bir incelemesi yapildiginda liderlik ve yonetim tamminda ortaya
cikan tiim Ozellikler dikkate alindiginda liderler “vizyoner liderler” yani “ileriye
doniik, yenilik¢i, acik s6zlii” olduklarimi vurgulamaktadir. Bu o6zelliklere sahip
yonetici veya liderlerin sorumlu olduklar1 kurum veya kuruluslart toplumun,
ekonominin ve teknolojinin gelisimine paralel olarak yonetecekleri ve her zaman bir
adim oOnde olacaklar1 sdylenebilir. Ayrica yoneticilerin bu yontemi kullanarak
iiretecekleri kamu hizmetlerinin kalitesi de ¢ok yiiksek olacaktir. Yiiksek hizmet

kalitesi, vatandaslar ve yonetim arasindaki diyalog ve yontemleri saglayacaktir (Bulut

2012, s. 3).
Tablo 49
Yonetim Kademeleri Arasinda Yoneticilerin Lider Olarak Kendilerini Tanimlamalar
Unvan Liderlikte Kendilerini Tanimlamalarn Oran
Sef Insan Iliskilerinde iyi %80
Miidiir Insan Iligkilerinde iyi %80
Daire bagkani Insan iliskilerinde iyi %40

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef tinvanli yoneticilerin %80°1 kendilerini
lider olarak kendilerini tantmlamada insani iliskileri iyi seklinde ifade ettigi, miidiir
tinvanh yoneticilerin %801 de kedilerini insani iliskileri iyi olarak tanimlamistir. Daire
baskam iinvali yoneticilerin %40°1 kendilerini insam iliskileri iyi olarak tanmimladiklari
goriilmistiir.

Bu tablo o6zelinde; alt ve orta kademe yoneticilerin beseri iligkilerinin iyi
oldugunu, st kademe yoneticilerin ise beseri iliskilerinin yam sira, ise aidiyet

duygusununda yiiksek oldugu sdylenebilir.
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4.12 Katihmeilarin liderin En Cok Kullanmasi Gereken Kisisel Ozelliklerin Besli
Skalada Oncelik ve Onem Siralamasi
Yapilan arastirmada katilimcilara liderin en ¢ok kullanmasi gereken Kkisisel

ozelliklerin 6nem sirasina gore bes’li skala yapilmasi istenmis ve katilimcilardan

alinan yamtlar gruplara gore ayr ayri asagida sunulmustur.

Tablo 50

Sef Unavali Yoneticilerin Liderin Kisisel Ozellikleri Siralamasi

Goriismecinin beyani

Besli Skalada Oncelik ve Onem
Siralamasi

Birincisi olmazsa olmazi ahlaktir ve sonrasi etik dedigimiz
kavramlardir. Tkincisi meslegi ile ilgili bir donanima sahip
olmasidir. Caligsanlarina karg1 adalete kars1 yaklagim
olmasi. Dordiinciisii bu s6yle izah edeyim. Lider liderlik
ozelliginin bulunmasi. Besincisidedialog ¢ok o6nemli
dialoga c¢ok acik olmasi gereklidir.

[k basta yonetici bulundugu makamin kendine verdigi
yetkilerin farkinda olmasi gerekir. Ikincisi giilii olmast
gerekir. Ugiinciisii verdigi isin arkasinda olmas1 gerekir.
Dérdiinciisii personelininde arkasinda olmast gerekir.
Besinciside diiriist ve esit davranmasit gerektigini
distiniiyorum personelinede.

bir ego olmayacak. yonlendirici olmasi bilgili olmasi son
olarak da meslegi ile alakali yapici olmali yani
olumsuzdan ziyade olumlu bir seyler diisiinmesini
istiyorum.

Bence birinci madde adalet. Yani personel arasinda adalet
saglamak. Ikinci konuda su bence kendi agimdan
soyliiyorum. Insana insan gibi davranmak. Yumusak
kibar. Ciinkii 6yle davrandigin zaman motivasyon daha iyi
oluyor insanlarda ¢aligsma olarak. aslinda olmas1 gereken
iyi bir idareci olmasi gerekiyor. Yani isini takip eden, isini
yarim birakmayan ¢ilinkii bunlar olmazsada yiiriimeyecek
yanlis olacak. Is konusunda kat1 olmaliki insanlar séziinii
dinlesin ve onu takip etsin. Son olarak personelin
arkasinda durdugunu hissettirsin.

Oncelikle diiriist ve tutarli olmali en dnemlisi elestiriye
acik olmali ¢aligan motivasyonunu kesinlikle 6n planda
tutmali adil olmali ve gerektiginde takdir etmeyi bilmeli.
Yani ilk bagsta diirtstliik 6n planda. Diiriist bir insan zaten
arkasindan gelenleri de yapar diye diisiiniiyorum.

Diiriist, tutarli, elestiriye acik olmak,
caliskan motivasyonu, adil davranmak,

Yetkilerin arkasinda olmasi, giiglii
olmak, verilen igin arkasinda olmak,
personeli kollamak, diiriist olmak

Egolu olmamak, babacan olmak,
yonlendirici olmak, bilgili olmak,
yapici olmak

Adaletli olmak, idareci olmak, isini
takip eden, disiplinli olmak, insan
iligkilerin iyi olmast

Ahlakli olmak, etik olmak, mesleki
bilgi, adaletli olmak, diyaloga agik
olmak

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskam linvanl yoneticilerin %40’1
idarecinin kisisel Ozelliklerinde adaletli olmali kavramini siklikla kullandiklarini;
%20’si mesleki bilgi kavramini siklikla kullanmistir.

Dagitim adaleti, farkli calisanlara farkli davranilmasi gerektigine ve benzer
calisanlara ayni sekilde davranilmasi gerektigine inanmaktadir. Davranig, etik ve
nesnel standartlara dayanmalidir (Foley vd., 2002, s. 473). Dagitic1 adalet, esitlik

teorisine dayamir. Bu nedenle, aym ¢aba ayni sonucu getirmelidir. Calisanlarin
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zihninde eylemlerin sonuglarinin adil oldugu algisim1 olusturacaktir. Personel bu
sonuclarin dengesini gorlince esitligin saglandigina inamr. Egsitsizlik algisi
performansi1 diisiiriir. Bu durum, insanlar1 ¢aligmaya daha az istekli, hatta is
degistirmek konusunda isteksiz kilmaktadir. Kamu kurumlarinin ve hatta memurlarin
ise aliminda, dagiliminda, sorumluluk dagiliminda, 6diil ve cezalarinda, dagitiminda
adil muamelenin yasal hiikiimlerin sagladigina dikkat ¢ekilmistir. Kamu kurumlarinda
ozel isletmelerden farkli olarak Orgiitsel adaletin tesisi i¢in zorunlu diizenlemeler
bulunmaktadir. Ancak adalet ilkesi kamu gorevlileri i¢in de ahlaki bir 6neme sahiptir.
Calisanlar, hizmet sunumunda ve takdir yetkisini kullanirken hakkaniyeti saglamak
icin adalet ve esitlik ilkelerine uygun hareket etmelidir.

Tablo 51

Miidiir Unvanli Yéneticileri Liderin Kisisel Ozellikleri Siralamasi

Goriismecinin beyani
Besli Skalada Oncelik ve Onem
Siralamasi
Idarecinin birinci 6zelligi idareci olmasi. Personeli idare  Idareci olmak, diiriist olmak
edip hemde isler agisindan. Birde tabi personele karsi
diiriist davranmasi. Bunun disinda ne olabilir...
tabikiliyakatta... iste birincisi idareciliktir. Tkincisi
liyakattir. Uc diiriistliiktiir. Benim idareciye bakisim
acisindan en 6nemlisi idare etcek. Hem personeli idare
etcek. Ikincisi liyakata sahip olucak. Bu sekilde 6nem
sirasini yapabiliriz.
Adaletli olmal1 bence birinci sirada kesinlikle. Giivenilir ~ Adaletli olmak giivenir olmak vizyonlu
olmali. Baska. Bir adaletli olmali. Vizyonel olmali. olmak, astlarin1 desteklemek, gelisime
Yenilik¢i olmali. Yenilige agik olmali. Giivenilir olmali.  agik olmak
Birlikte ¢alistigi insanlart desteklemeli. Gelisime agik
olmay koyabiliriz ikiye.
Yani en ¢ok kullanmamiz gereken kisisel 6zellikleri. Iyi  Iyi niyetli olmak adaletli olmak is takibi
niyet. Adalet. Yani sey demek istiyorum. Is takibi yapmasi sonug odakli olmak
diyebilirim aslinda tam kisisel 6zellik degil ama is takibi
demek istiyorum. Geri bildirim. Sonug¢ odakli olmak. Bir
aldig igi a noktasindan z noktasina kadar gotiirmesi
lazzm. Yani bu ayniyatin isi diyip ayniyattan ses ¢ikana
kadar ii¢ ay beklememesi lazim. Isin takibini yapmasi
lazim.
Devlet dairesinde calisigimiza gore benim digima  Diiriist, ¢aliskan, adaletli olmak, motive
¢ikilmamasi Diiriistliik Caligkan olacak Mesai saati yani  eden
isi bitirmek 6nemli olan saat yerine azimle yapmak Grup
ici caligmasina dnem vermeli. Bireyseldegilde takim
calismasidiyelim. Takim ruhu olsun isterim.
Giivenirlilik mesleki tecriibe cok dnemli ahlakli olmas1  Giivenilir, mesleki tecriibesi, ahlakl
insan iliskilerinin sosyal iliskilerinin iyi olmasi dogru olmasi, insan iliskileri iyi olmasi, dogru
olmasi dogruluk igine sahip ¢ikmasi diyelim hepsi yani ~ olmasi
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Yukaridaki tabloya bakildiginda, sube miidiirii tinvanli yoneticilerin %401
idarecinin kullanmasi gereken kisisel ozelligine adaletli olmak kavramim siklikla
kullandig1; %401 ise diiriistliik olmak kavramim siklikla tercih etmislerdir.

Adalet kavrami; diiriistliik, dogruluk, adalet, esitlik gibi ifadeleri igerir. Tiirkiye
Cumbhuriyeti Anayasasinda adalet; lilkenin temel amag ve gorevi, bireylerin temel hak
ve Ozgiirliklerini kisitlayan siyasi, ekonomik ve sosyal engellerin toplumun hukuki
statiisiine ve ilkelerine aykir1 sekilde ortadan kaldirilmasi i¢in var giiciiyle ¢aligmaktir
(Kalayci, 2006). Bu kez Anayasa'min 128. maddesinde “Devlet, kamu iktisadi
tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin kamu hizmetlerinin gerektirdigi temel ve
stirekli gorevleri genel idari yonetim ilkelerine gore yerine getirmekle yiikiimlii
olduklarr” hitkmii yer almasina ragmen memurlar ve diger kamu gorevlileri tarafindan
yuriitiiliir.” Kanunun 4’tincii maddesinde, “mevcut kurumsal yap1 ne olursa olsun,
devlet ve diger kamu daireleri tarafindan verilen temel ve stirekli kamu hizmetlerini

yiiriitmekle gorevlendirilen kisiler genel hiikiimlere uymak zorundadir.”
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Tablo 52

Daire Baskan: Unavali Yoneticileri Liderin Kisisel Ozellikleri Siralamast

Goriismecinin beyani

Besli Skalada Oncelik ve Onem
Siralamasi

Bir kere yonettigi kitle grup yada operasyonun objektif
olarak, bir adaletli olarak sdyleyebiliriz. Tkincisi empati.
Gergekten bir talimat vermek degil karsi taraftakini de
diisiinmek  gerekir. Ugiinciisii  olarak  giivenilirlik.
dordiinciisii samimiyet. Besinci olarak da kararlilik
Onemli.

Becerisi onemli birincisi bu onun haricinde liderlik
Ozelligi olmasi yonlendirici olmali ¢aligkan olmasit lazim
ekip c¢aligmasi takim c¢aligmast insanlart yonlendirecek

Adaletli olmak, objektif olmak,
empati, giivenilir olmak, samimi ve
kararli olmak

Beceri sahibi olmak, lider olmak,
yonlendirici olmak, c¢aligkan olmak
adaletli olmak

insanlarin notunu verecek son olarakta bir yonetici olarak
sert olmasi ve adil olmasi.

Bir defa gelisime agik olmali. Ideal olmali. Birincisi
iletisim. Digeri gelisim olmali. Diger bir 6zelligide giiniin
sartlarina ayak uydurmali. Bir baska 6zellikte sosyal ve
beseri miinasebetleri. Diger bir vasifta yonettigi yada
hitkmettigi isin asgari 6zelliklerini bilmeli. Mesela her
gelen seye bilmeden evet yada hayir denmemeli. Bunu
demek istiyorum. Diger bir 6zellikte yonettigi ekiplerine
esit mesafede ve adil olmali.

Tabiki idarecinin mesleki bilgisinin ve yeterli 6lgiide
olmasi lazim. Yine iletisiminin biraz kisilerle olan
iletisimin giicli olmast lazim. Diirtistliigii ¢aliskanligt
tabiki pratik alternatif ¢oziimler tiretebilmesi lazim.

Gelisime agik olmak iletisimi iyi
olmas, diiriist, ¢aligkan pratik olmak

Mesleki bilgisi, iletisimi iyi olmasi,
diirtist, ¢aliskan, pratik olmak

Iyi bir lider iyi bir yonetici yani iki kavram farklidir her ~ Lider, idareci,  gorgili,  giyim
yonetici lider degildir. lyi bir idareci bir mevzuata hakim kusanmuna dikkat etmeli, kurallara
olmalidir iki insani iliskilerini iyi tutmalidir personeliyle uymali

iic adabr magerete hakim olmalidir dort kilik kiyafetine
O0zen gostermelidir bes personelini uymast noktasinda
verdigi talimatlart kendisinde bulundurmast
gerekmektedir.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskam {invanl yoneticilerin %40’
idarecinin kullanmasi gereken kisisel 6zelligine adaletli olmak kavramini siklikla
kullandiklarint; %20’ ise mesleki bilgi konusunu siklikla kullanmistir.

David Antonioni (1998), kisiligin ¢atisma ¢6ziimii {izerindeki etkisini
kesfetmistir. Antonioni'nin (1998) aragtirma sonuglari, bes faktor kisilik teorisindeki
faktorler ile gatisma ¢Ozliimii arasinda giicli bir iliski oldugunu gdstermektedir.
Arastirmasina gore, diga doniik, uyum saglayabilen ve gelisime agik insanlar, ¢atisma
¢Oziimiinde daha aktif bir yaklagimi tercih etmektedir. Moberg (2001), bes faktor
kisilik teorisindeki faktorlerin, ¢atigma ¢ozme yoOntemlerinin se¢imini dogrudan
etkiledigine inanmaktadir. Ona gore, farkli kisilik yapilarina sahip insanlar, catigmalar
farkli sekillerde ¢6zmeye daha isteklidir. Hui-Ju (2008) ayrica farkli kisilik ve

psikolojik 6zelliklerin insanlarin ¢atigsmalart ¢6zme seklini etkiledigini ortaya
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koymustur. Disa doniikliik, catisma ¢oziimiinde kapsamli bir stilin kullanilmasim
gerektirir. Ciinkii insanlar bagkalarimin ihtiyaclarina saygi duyarken, kendi
ithtiyaglarim1 da gozetmek zorundadir (Antonioni, 1998). Diisiik disa doniikliik veya
yiiksek i¢e doniikliik, kaginma stili ile ilgili olabilir. Diisiik seviyeli disadoniikler daha
sessiz olma ve sorunlar1 ¢6zmek i¢in bagkalariyla konugmaktan kaginma egilimindedir
(Antonioni, 1998).

Tablo 53

Yonetim Kademeleri Arasinda Tercih Edilen Liderin Kisisel Ozellikler

Unvan Besli Skalada Oncelik ve Onem Siralamasi Oran
Sef Adaletli %40
Midiir Adaletli %40
Daire bagkani Adaletli %40

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef tinvali yoneticilerin %40°1 liderin kisisel
ozelliginde one cikan ifade olarak adetli olamak kavramini kullandigi, miidiir iinvanh
yoneticilerin %40°1 6ne ¢ikan 6zellik olarak adetli olmak ifadesini kullanmistir. Daire
baskani tinvanl yoneticilerin %40’ 6ne ¢ikan 6zellik olarak adeletli olmak ifadesini
kullanmistir.

Bu tablo 6zelinde; yonetim kademelerinin genelinde adalet kavraminin 6ne
ciktigr goriilmektedir. Belediye idareleri kamu Orgiitii olmasina ragmen siyasi
tarafininda bulunmasindan dolay1 adalet kavranin 6nemli oldugu diistiniilmektedir.
4.13 Katiimeillarm Liderlikte Sevk Ve Idare Etmede En Cok Kullandiklar
Araclar

Yapilan arastirmada katilimcilara liderlikte sevk ve idarede en ¢ok kullandiklar
araclar sorulmus ve katilimcilardan alinan yamitlar gruplara gore ayri ayr1 asagida

sunulmustur.
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Tablo 54
Sef Unvanli Yoneticilerin Liderlikte Sevk Ve Idare Etmede En Cok Kullandiklar:
Araclar

Goriismecinin beyam Sevk ve Idare Etmede En Cok
Kullandiklar1 Araglar

Birincisi amir konumunda bulunan kisi gorevi vermeden Yol gdsterici olma, yasal diizenlemeler

once konuyla ilgili kendisinin buna hakimiyet saglamasi

gerekir. Daha sonra bu gorevi verirken evrak {istiinde not

alinmas1 gereken birseyse sadece bunu evrak {istiinde

gostermeli. Dordiinciisti bunu yumusak bir dille anlatmali

bunu gorev verdigi kigiye. Tabi bunu emir vererek

yapacak ama astinida rahatsiz etmeyecek sekilde vermeli.

Besincide bir tesekkiirle personelini ddiillendirmeli.

Idarecinin elinde bulundurdugu giiciiniin farkinda olmas1  Giig, yasal  diizenlemeler, emir

gerekir. Gili¢ 6nemli. Yasal diizenlemeler emir talimat talimatlar, katilimut saglama, 6dil ve

idarecininde ¢dziime katilimu tabikiburdada ceza ve 6diil ceza

énemli. Iyi ve basarili bir personele 6diil veya tesekkiir

bile yeri geldiginde c¢alisanin g6ziinde maddiyatindan

ziyade tesekkiir edilmesi bile onun onurlandirilmasi

konusunda etkili olacagini diigiiniiyorum.

gii¢ emir talimat1 veya yasal diizenlemeler katilim cezalar1 ~ Yasal diizenlemeler, giig, iletisim, 6diil

gibi yani bizim burda verdigimiz Srneklerle sinirh degil.

Yoneticilerde nasil olmasinin sorulmasini isterim bu isi

nasil yapalim bu isi daha iyi nasil bir sekilde yapmak

isteriz gibi. Emir talimati1 yasal diizenlemelerin kontrol

diizenlemelerini i¢inde olacak ama daha yapict olmal.

cezadan korkutsak nereye kadar korkutabiliriz hani ceza

gibi hani olumsuz onermeler beni ¢ok fazla

cezvetmiyorodial — sistemi  de  Oylehersey  olarak

diisinmityorum. bardak¢ay i¢mek bile o galisana verilecek

Odillerden biridir tabi ki iletisim araglarimi kullanmak

lazim tabi ki maddi manevi hani ¢alisanlarin 6niini agici

kariyer anlaminda herkes i¢in degil de ben daha anlaml

olacagini diisiiniiyorum.

once yasal sorumluluklar1 kullanmasi lazim. Ikisinide Yasal diizenlemeler, mesleki, bilgi,

diizgiin bir sekilde kullanmasi lazim. Odiillendirme. ceza 6diil, yonetim

Mutlaka olmas: lazim. Ugede ceza. Herkes olmasi

gerektigi yeri bilecek yani. Dordiincii olarak mesleki bilgi

beceri tabiki tecriibe ¢ok dnemli. Son olarakta yonetim

diyebiliriz.

Ilk énce idareci olarak yol gbsterici olmasi lazim nasil  Hakimiyet, planlama, aktarim,

dogru yapar yani ne kadar dogru seyler yaparsa aslinda iletisim, 6diillendirme

onu Ornek alacagini diistinliyorum bu hayatin her alaninda

olan bir durum 6diillendirilmeli saygt duymali rica etmeli

ve yasal diizenlemelere uygun hareket etmeli her anlamda

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef tinvanl yoneticilerin %80’ni sevk ve idare
etmede yasal diizenleme olarak ifadesini siklikla kullandiklarini; %20°si ise iletisim
sevk ve idarede gii¢ kaynagi kullandiklarini ileri stirmiislerdir.

Lider giiciiniin kaynag1 i¢in en iyi bilinen ¢erceveler yasal gii¢, odiil giici,
zorlayic glic, uzman giicii ve referans giicii olarak ifade edilmektedir (French/Raven,

2008, s. 1959). Bu kaynaklardan; yasal gii¢, bir kisinin bagka bir kiginin kendisi i¢in
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bir davranis kalib1 belirleme hakkina sahip olduguna inandig1 zamandir; bir kisinin
digerinin 6diiliinii ayarlayacagini diistindiigii 6diil giicii; cezay1 dayatmakla tehdit eden
zorlayici giictiir. Bir bagkasinin 6zel bilgi veya uzmanliga sahip oldugu diisiiniiliirse,
kendi davramgini degerlendirmek i¢in baska bir kisinin davranisini 6rnek aldiginda
benzerlik ortaya ¢ikar. Liderin giiciiniin kaynag1, pozisyonuna ve kisisel yonlerine de
yansir. Uzman giicii, astlarin liderin deneyimi veya bilgisi ile ilgilidir. Bu gortis,
bireyin liderin kendisinden daha fazla bilgi ve deneyime sahip oldugu varsayimina
dayanmaktadir. Bu tiir bir giicii liderde hisseden astlar i¢in lider, isle ilgili konularda,
planlama, rehberlik ve koordinasyon konularinda yetkindir ve astlarimi etkilemek
kolaydir (Kocel, 2007, s. 434). Ciinkii insanlar belirli konularda zengin bilgi ve
deneyime sahip liderlerin talimatlarini ve 6nerilerini dinlemeye ve kabul etmeye daha
isteklidirler (Dyer, 1979, s. 85).
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Tablo 55
Miidiir Unvanli Yoneticilerin Liderlikte Sevk ve Idare Etmede En Cok Kullandiklar:
Araclar

Goriismecinin beyam Sevk ve Idare Etmede En Cok
Kullandiklar1 Ara¢lar

Birincisi yasal diizenleme 6zellikle bizim mali kontrol ve ~ Yasal diizenleme,

biitce kisminda yasal diizenlemeler énemli. ikincisi emir emir ve talimatlar,

talimatlara uyulmasi olabilir. Dedigim gibi personelinde motivasyon, planlama

burdaki 6rekleri tabi. Personelin katilimu. Iste idare

etmede en c¢ok olmast gereken araglar yasal

diizenlemeler. Motivasyonu saglamak. Ya tabiki

planlama.

Bir katilim. Kanunlar ve uygulamalar. Varsa bunla ilgili. =~ Yasal diizenleme, 6diil, gii¢

Odiillendirmeler. En sonuncusuda giic olur diye

distiniiyorum.

Siralamak gerekirse. Cezayr en sona koymak lazim. Sorumluluklar, emir ve talimatlar, yasal

Normal islerimizi yiiriitirken bir defa dokiimante diizenlemeler, ceza ve 6diil, sosyal

ettigimiz gorev tanimlart yani kurallara bagh olarak iligkiler

islerin nasil olacagina dair siireclerimiz belli Dijital

ortamlarda  siireglerin  belirlenmesi  yani.  Yasal

diizenlemeler diyebiliriz aslinda siirecler kurum i¢i yasal

diizenlemeler kurum dist yasal diizenlemeler. Odiilde bir

mekanizma olmali. Odiille ceza bir arada olmazsa

kiymeti olmaz.

Sevk ve idaresi kullanilmasi gereken en basinda dogru  Yasal diizenlemeler, katilim saglanmast,

iletisim kurmak gelir. Nasil bir is yapma ¢ikarma iliretme  gii¢, tecriibe, ceza

isteginizi Oncelikle seffafca ortaya koyarak bunu da

calisanlardan bunu yapabilmeleri i¢in hangi arag gerece

sosyal faaliyetlere ihtiyact varsa bunlarin yapilmasini

saglamak gerektigini diisiinliyorum.

Bunlarin  hepsinin duruma gore gerekli oldugunu Yasal diizenlemeler, gorevlendirme,

distiniiyoruz. Bir bu konuda bir mevzuatinuz var yasal emir ve talimatlar, 6ncelik sirasi

yetkiler olmazsa olmaz iki personelin taniyarak

yaklagmas: lazim idareciye yani hangi personele nasil

muamele edecegini bilmesi lazim. Yani her insan ayni

degil, biz robot degiliz ikinci olarak bunu siralayabilirim.

Odiil ceza 6nemli bir faktor lakin ceza ¢ok sik basvurulan

bir yontem degil kamuda. Odiil boyutuna daha agirhik

verilir. Personelin performans: motivasyonu bir sekilde

arttirlabilir.

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, miidiir tinvanli yoneticilerin %1001 sevk ve
idarede kullandig1 giic kaynag: olarak yasal diizenlemeleri siklikla kullandiklarini;
%601 ise diger bir giic kaynagi olarak emir ve talimatlar1 kullandiklarim ifade
etmisglerdir.

Yonetimin temel bir faaliyeti olarak mali kontrol, ¢esitli idari faaliyetlerin
sonuglarin1 degerlendirmek, elde edilen sonucglarin belirlenen yonetim amag¢ ve
hedeflerine uyup uymadigim 6l¢mek ve gerekli diizeltici onlemleri almaktir (Tiiredi,

2001, s. 12-13). Ote yandan, 5018 sayili Kanunda mali kontrol, “kamu kaynaklarimin
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belirlenen amaglara uygun, etkin, ekonomik ve verimli bir sekilde kullanilmasini
saglamak iizere olusturulan kontrol sistemi ve kurumsal yapi, usul ve usuller” olarak
tanimlanmustir. Bu tanimlardan, mali kontroliin en 6nemli unsurunun denetim oldugu
ve lilkemizin son yillarda giiglendirmeye ¢alistig1 i¢ denetim sisteminin mali kontroliin
saglanmasinda dnemli bir rol oynamasi beklendigi goriilmektedir.

Denetimler ise idari faaliyetlerin sonuclarinin énceden belirlenmis standartlara
uygun olup olmadiginin ve kamu idarelerinin kanuna uygun hareket edip etmediginin,
etkin ve verimli bir sekilde c¢alisip c¢alismadiginin belirlenmesi icin gerekli
bilgilendirme ve yonlendirme faaliyetlerini igerir. Etkin olmayan mali yap1 ve denetim
eksikliginden kaynaklanan krizlere yanit vermek isteyen iilkeler; mali yoOnetimi
giiclendirmek, kurumsal idari kapasiteyi gelistirmek ve etkin bir denetim sisteminin
varhigini gelistirmek i¢in araglar kullanmalidir (Akyel ve Kose, 2010, s. 10). I¢ denetim
yoluyla yonetim, yani denetgiler kendi kaynaklarini1 ve mali yapilarini1 denetler; ayrica
dis denetimin kapsamini olusturan parlamento adina bagimsiz bir iist denetim kurulusu
tarafindan denetlenmesi gerekir. Ulkemizde kamu mali ydnetiminin dis denetimi

Sayistay tarafindan yapilmaktadir.
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Tablo 56
Daire Baskanm Unvanli Yoneticilerin Liderlikte Sevk ve Idare Etmede En Cok
Kullandiklar: Araclar

Goriismecinin beyam Sevk ve Idare Etmede En Cok
Kullandiklar1 Araglar

Idaredeki araglar. Birinci sirada herkesin seffaf bir sekilde ~ Seffaflik, katilinu saglama, giig, yasal

ekibe katilimer olmast lazim. Ikiye otoritesinin kuvvetli yetkiler, iletisim

olmasi lazim. Ugiincii yasal yetkiler muhakkak kendi

mevzuatindan kaynaklanan seyleri kullanmasi gok 6nemli.

Onun disinda burda iletisim giiciinii ¢ok kullanmasi

gerekiyor. Burda yasal yetkileri sorunlari vs. iletisimide

bir gii¢ olarak gdrdiiglimiiz zaman bu giicli kullanmasi

gerekiyor.

Takip ¢ok énemli onun haricinde motivasyonu saglamak Takip ve kontrol, motive etmek,

i¢in yonlendirme iletisim ¢evikligi iletisim kurmasi stirekli  iletisim, yasal mevzuatlar

son olarak yasa mevduati kullanmasi.

Siralamak gerekirse. Cezaylr en sona koymak lazim. Emir talimatlar, yasal diizenlemeler,

Normal islerimizi yiiritirken bir defa  dokiimante Odiilendirme, ceza

ettigimiz gorev tanimlari yani kurallara bagli olarak iglerin

nasil olacagina dair siire¢lerimiz belli Dijital ortamlarda

siireglerin  belirlenmesi  yani. Yasal diizenlemeler

diyebiliriz aslinda siirecler kurum i¢i yasal diizenlemeler

kurum dis1 yasal diizenlemeler. Odiilde bir mekanizma

olmal1. Odiille ceza bir arada olmazsa kiymeti olmaz.

Sevk ve idaresi kullanilmasi gereken en basinda dogru  Iletisim, aktarim, seffaflik,

iletisim kurmak gelir. Nasil bir i yapma ¢ikarma iiretme odillendirme

isteginizi Oncelikle seffafca ortaya koyarak bunu da

calisanlardan bunu yapabilmeleri i¢in hangi ara¢ gerece

sosyal faaliyetlere ihtiyaci varsa bunlarin yapilmasini

saglamak gerektigini disiinliyorum.

Bunlarin  hepsinin duruma gore gerekli oldugunu Yasal yetkiler emir ve talimatlar, 6diil

diigiiniiyoruz. Bir bu konuda bir mevzuatimiz var yasal ve ceza, motive etmek

yetkiler olmazsa olmaz iki personelin taniyarak

yaklagsmasi lazim idareciye yani hangi personele nasil

muamele edecegini bilmesi lazim. Yani her insan aym

degil, biz robot degiliz ikinci olarak bunu siralayabilirim.

Odiil ceza 6nemli bir faktor lakin ceza ¢ok sik basvurulan

bir yontem degil kamuda. Odiil boyutuna daha agirhik

verilir. Personelin performansi motivasyonu bir sekilde

arttirilabilir.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire baskani iinvanli yoneticilerin %80°ni
sevk ve idarede yasal diizenlemeler olan formal gii¢ kaynaklarim kullandiklarini; %60
diger bir gii¢c kaynagi olan 6diil kavramini siklikla kullandiklarini ifade etmislerdir.

Liderin kisiliginden bagimsiz yasal giic, orgiitteki hiyerarsik konumundan
kaynaklanmaktadir (Mossholder ve Kemery, 1998), bu da belirli bir pozisyon veya
pozisyona secilen veya atanan liderin kullandigi giiciin algisini ifade etmektedir (Daft,

2004). Bu giic ayn1 zamanda mesruiyetle de ilgilidir (French/Raven, 1959). Kisiler,
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liderin giicii ve konumu konusunda hemfikirdir (Bayrak, 2001, s. 26) ve konumu isgal
eden liderin belirli bir yetkiye sahip oldugunu kabul eder (Kogel, 2007, s. 433).
Tablo 57

Yonetim Kademelerine Gére Liderlikte Sevk ve Idare Etmede En Cok Kullandiklar:

Araglar
Unvan Sevk ve Idare Etmede En Cok Kullandiklan Oran
Araclar
Sef Yasal diizenlemeler %380
Midiir Yasal diizenlemeler %100
Daire bagkan1 Yasal diizenlemeler %80

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef invanli yoneticilerin %801 sevk ve idare
etmede yasal diizenlemeleri kullandigini, miidiir iinvali yoneticilerin %100’i ise sevk
ve idare etmede yasal dlizenlemeleri kullandiklarini, daire bagkani iinval1 yoneticilerin
%80’1 sevk ve idare etmede yasal diizenlemelere basvurduklarini ifade etmistir.

Bu tablo 6zelinde; yonetim kademelerinin genelinde, yasal diizenlemelerin en
cok basvurulan sevk ve idare araci olarak one ¢iktig1 sdylenebilir. Orta kademe
yoneticilerin diger kademelere gore yasal diizenlemere daha ¢ok basvurdugu
gorilmektedir.

4.14 Katimeilarin Cahstiklar1 Orgiitii tanimlamasi

Yapilan arastirmada katilimcilara ¢alistimz orgiitii tanimlamalari istenip hangi

yonlerini 6ne ¢ikartirsimiz sorulmus ve katilimecilardan alinan yanitlar gruplara gore

ayri ayri asagida sunulmustur.
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Tablo 58

Sef Unvanli Yoneticileri Calistiklar: Orgiit Tanimi

Goriismecinin beyani

Calistiklan Orgiitiin Tanimlanmasi

Calistigim yerin gordiigiim en giizel 6zelligi kurumsal bir
yapiya sahip olmali. Ve bu kurumsal yap1 icerisinde hatta
bunu anlattilar kisisel gelisimciler. Bir yerde is basarisinin
en Onemli parcasi glizel bir organizasyon semasinin
bulunmasi ve bu sema igerisinde gorevlerin giizel
dagitilmasi. Ve herkesin gérev tanimu bellidir. Dolayist ile
igler bu yasal ¢er¢evede olmasi gereken tarzda oldugu igin
ve bu kurumsalliga riayet eden bir yapis1 var.

Belediyenin ben daha ¢ok biiro anlaminda degil de daha
¢cok caligma sahamiz disarist oldugu i¢in yaptigimiz
seylerin vatandas goziinde takdir edilmesi hosuma gidiyor.
Ama suan bize birimler bir talep ayni giin hatta birkag saat
icinde bile duruma miidahale edip personelimizin
ihtiyacini gordiigiimiizii biliyorum.

Biz bir hizmet kurumuyuz her yeni basimizdaki tabiri
caizse ita amirimiz diye adlandirdigimiz kisi belediye
bagkant o da secilmis bir birey ayni zamanda mesai
arkadasimiz ama en ¢ok kamu kurumu olmayi
unuttugumuzu gérityorum kamu kurumu degilde dedigim
gibi hani o siyasi bir taraf gibi hareket ettigimiz igin
problem oldugunu gorilyorum. o6zel idarede daha emir
komutan1 daha hiyerasi verilerin oldugu yoneticilerin
birimleri arasindaki hatir ve sosyal iliskiden kaynaklanan
isteklerinin daha az oldugu ve bu sayede bir isin de
planlanmasi gerektigini de biliyorum..

Is bitirme konusu. Oda sundan kaynaklaniyor. Ozerk bir
yapiya sahip olmamizdan kaynakli olarak karar alma
mekanizmasi daha hizli yiiriiyor. Biraz daha sivil yapiya
sahip olmasindan dolayr yukaridan asagiya silsile
yontemiyle emir komuta gibi degilde abi kardes iliskisi
oldugu i¢in biraz daha insanlar birbirine saygi gosteriyor,
biraz daha is bitirme konusunda o benim isimi yapiyor
bende isini yapayim gibi goriiyor.

Yani bu soruya verecek ¢ok fazla cevap vermeden kisa ve
6z olarak adil olmadigim diigiiniiyorum ve liyakat buna
uygun hareket etmedigini diisiiniyorum

Kurumsal bir yapi,
organizasyon,
yasal gergeve

Caligma sahasinin etkinligi,
takdir edilmesi,
hizli reaksiyon

Hiyerasi,
sosyal iliski,
iletisim, Islevsel eksiklik

Is bitirme sonug odakl,
sosyal iliski,

Adil degil, liyakat dikkate alinmiyor

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef tinvanli yoneticilerin %40’si ¢alisanlart

orgiit tantmin1 sosyal ilskileri gii¢lii oldugunu ifade etmistir.%20’si kurumsal yapida

olusunu ifade etmislerdir

Yerel oOzerklik, demokratik yerel yOnetimin en Onemli garantisidir. Bu

yapilmazsa, yerel demokrasiden s6z edilmez. Mali 6zerklik, yerel yonetimlerin mali

isleri kendi sorumluluklar1 dahilinde yerine getirmesine baghidir (Quasten, 1995, s.

142). Bu nedenle yerel yonetimler, gorevlerini yerine getirmek i¢in merkezi yonetime

bagimli olmayan gelir kaynaklarina sahip olmali ve bu gelir kaynaklarint ve kendi

gelirlerini serbestce toplama ve kullanma hakkina sahip olmalidir. Dolayistyla mali
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ozerklik, vergi ozerkligi ile yakindan iligkilidir. Yerel 6zerklikten bahsederken hem
idari 6zerklik hem de mali 6zerklik olmalidir. Ancak, her devletin siyasi ve idari
yapisina bagli olarak, idari ve mali ozerklik farkli derecelerde tanminmaktadir
(Kalabalik, 2005, s. 475).

Tablo 59

Miidiir Unvanli Yoneticileri Calistiklar: Orgiit Tanimi

Goriismecinin beyam Calistiklar1 Orgiitiin Tanimm

Sosyal faaliyetlerimiz biraz daha son donemde i¢inde Sosyal belediyecilik,
oldugumuz igin sosyal belediyecilik admna énemli Iletisimde sikintilari,
oldugunu diisiiniiyorum. Igsel olarak baktigimiz Islerin yiiriitiilmesinde aksaklik,
zaman bazi aksakliklar var 6zellikle birimler arasinda

iletisimde  sikintilanmiz~ var.  Bazi  iglerin

yiriitilmesinde sikinti  yasiyorum. Cogu seyi e

belediye lizerinden yapabildigimiz i¢in buda bize

olumlu katiyor.

Cok yiiksek bir potansiyeli olmas1 ragmen kapasitesini  Yiiksek bir potansiyel,
kullanamayan bir kurum olarak  gOriiyorum.

Kapasitesini 6ne ¢ikarmak isterdim. Biiyiliksehir

belediyesinin bence ¢ok biiyiik bir potansiyeli var ama

bunu kullanamadigimiz: diisiniiyorum.

Diger kamu kurumlarindan gérdiigim artinuz ne kadar  Hizli ve gevik

kamu kurumuda olsak biirokrasiyi sanki diger

kurumlara gore daha az isletebiliyoruz. Yani bi isi

yapmak i¢in onlarca izinden ziyade bunlar1 daha hizli

daha g¢evik yapiyoruz.

Biiyliksehir olmasindan dolayr hizmet alimi biitiin ~ Ulagim ve altyap1
sehirdeki insanlart her insana hizmet ettigini

sOyleyebiliriz. Ulagimu ve altyapisint Biiyiiksehir

belediyesi yapiyor.

belediye bir biitiindiir her bolim birbirine baglidir Daha az prosediir,
kesinlikle buna inaniyorum. Burada ki prosediirlerin  hizli reaksiyon
biraz daha azaltilmasi gerektigini diigiiniiyorum. Diger

kurumlara gore bana gore biraz daha hizli reaksiyon

sagliyoruz.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, miidiir tinvanl yoneticilerin %40°1 calistig
orgiiti tamimlarken hizli bi orgiit olarak gordiiklerini ileri stirmiislerdir. %20’si
potansiyeli yiiksek olarak tammlamistir.

Sosyal 6zerklik, geleneksel belediyecilik anlayisinin 6tesine gegen bir anlayistir.
Bu anlayis belediyeyi sadece bir altyapi birimi olarak degil, insanlarin sosyal ve
kiiltirel yasamina katkida bulunan, sorumluluk ve sorumluluklar {istlenen bir
hizmet/yonetim birimi olarak gormektedir. Bir sosyal belediyenin yapmasi gereken ilk
sey, belediye i¢indeki sosyal yapinin haritasim ¢ikarmaktir. Diger bir deyisle, belediye
kendi topraklarinda yasayan insanlarin gelir durumu, kiiltiirel donanimi, egitim

durumu, yasi, cinsiyeti, anketleri, istatistikleri ve kamuoyu yoklamalar1 hakkinda bilgi
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toplar. Sagladig: bilgiler sayesinde etkinlik, iiretkenlik ve adalet degerlerini nerede,
hangi grubun ne kadar ihtiya¢ duydugu ve hizmetlerin sunumunda devreye sokmak
miimkiin olacaktir (Ugaktiirk vd., 2009, s. 3). Sosyal 6zyonetim kurumlar1 muhtag
insanlara yardim etmenin yani sira onlar1 gereksiz kilmay1 da amaclar (Keles, 2008, s.
53-54). Sosyal o6zerkligin amaci, cocuklarin, genclerin, kadinlarin, yashlarin,
engellilerin, yoksullarin mutlu, huzurlu ve sosyal refah ortaminda yasayabilmeleri i¢cin
toplumsal sorunlarin ortaya c¢ikmasim Onlemek ve bu konuda Onleyici tedbirler

almaktir (Kiligaslan, 2010).
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Tablo 60

Daire Baskani Unvanli Yoneticileri Cahistiklar: Orgiitiin Tanimi

Goriismecinin beyani Calistiklan (")rgiit Tanim

Calistigimiz kurum tiirkiyenin dordiincii biiyiik her alanda Is yapma kapasitesi ve potansiyeli
yetkileri olan faaliyet yapan ve icraat yapan ¢ok biiyiik bir ~ giiclii, Cok giiclii makine ekipman ve
kurum. Bir kere ig yapma kapasitesi potansiyeli ve giici donanim imkant,

cok iist diizeyde. Bunu bir kere 6n plana ¢ikarmak lazim.

Insanlarin beklentisinin gok yiiksek oldugu bir kurum.

Buda 6nemli bir konu onun digindada ¢ok giiglii bir insan

kaynag ¢ok gii¢lii imkanlar ve ¢ok gii¢lii makine ekipman

diyebilecegimiz donanim imkanlari var.

ozellikle kentte yasayan aklina gelen her konuda ilk Halkla etkili iletisim,

basvurulan yer belediye bunun dolayisiyla halkla ¢aligsma alani ¢ok genis ve ¢ok yonlii,
iletisimleri olmasi lazim ¢aliganlarin uzmanlarinda halkla

iletisimleri iyi olmasi lazim vatandas olarak ¢aligma alan

¢ok genis ve ¢ok yonli. Yani kentte bir ¢ok politika

durumumuz var

biitgesiyle insan kaynagiyla ekipman kaynagi ile giic Isveren, biitge, insan kaynagi,
yoOnettigi cografyayla yetki alan kisimlari ile yani biitceler ~ Ekipman kaynag, trafik
6lceginde sonugta kurum o kentin en biiyiik sirketi en uygulamalarin da oncii, etkili ulagimu,
biiyiik igvereni. Bursa tarihi bir kent oldugu i¢in tarihin  yesili ile tarihi,

one c¢ikarilmasi diger belediyelere 6rneklik eder. hem

dairemizin trafik uygulamalarinda diger belediyelere

ornek oldugumuz 6ncii oldugumuz bursay: diger illerden

ayiran ne diye sorarsak. Biitiin ulagimin ortasinda olan

kent. Yesili ile tarihi ile her ilde olmayan ¢ok 6zelligi var

tabi.

bir ¢ok seyleri oturmus, kurum hafizast oturmus bir yapis1 ~ Teknolojiyi kullanabilen,

var. Teknolojiyi kullanabilen bir yapisi var. Bir ¢cok seyi  giiclii orgiitlenme,

tabiki diger kurumlara gére daha oturmus oldugu i¢in buda

avantajli. Dolayisi ile bunlari nasil kullanacaginiz ve nasil

yapacaginiza dair orgiitlenmistir.

Caligtigimuz kurum bir ok ydniiyle insanla emval olan bir  Informal yapi, gii¢li mahalli idari
kurum. Dolayisi ile iliskiler biraz bir informal yapida. yapisi, kararlarin hizlica alinmasi
Buda vatandasin goziinde kurumsal kimlik

kazanamamayla beraber bir unsur teskil ediyor. Bu

noktada vatandas gdziinde belediye tam bir kamu kurumu

olarak goriinmiiyor. Giiglii yapimiz mahalli idari olmamiz

noktasinda yonetinin tepe yonetinin bu kurumda olmasi.

Hizli kararlar alinmasi, her ay toplanan mecliste

enciimende bu kararlarin hizlica alinmasi biirokrasinin bu

konuda azaltilmas: biri geldiginde sirali amirler tarafindan

hizli kararlar alinmas1 bu kurum olarak en giiglii yoniimiiz

diyebiliriz.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire bagkani iinvali yoneticilerin %80’
calistiklar1 orgiitii giiglii olarak tanimlamisglardir. %40°1 ise iletsimi siklikla kullanmay1
tercih etmislerdir.

Orgiit, farkli anlamlar iceren olarak tanimlanabilecek bir kavramdir.

Organizasyonlar, toplumdaki diger varliklar arasindaki yapilar, iskeletler, dnceden

135



planlanmis iliskiler veya organizasyonel faaliyetlerin koleksiyonlar1 ve sosyal
sistemler olarak tanimlanabilir (Kog, 2009, s. 201-202).

Orgiit kiiltiirii ise drgiitiin genel deger yargilarim, drgiitsel davramsini ve dis ve
ic uyum sorunlarint ¢ézerken grup d6grenmesini saglayan temel varsayimlarin ifade
eder. Orgiitsel (kurumsal) kiiltiir, drgiitiin calisanlar1 ve miisterileri icin kararlarini ve
uygulamalarm sekillendiren temel fikir olarak da ifade edilebilir. Orgiit kiiltiirii, daha
genel bir ifadeyle, bir orgiitte faaliyetlerin nasil yiiriitiildiigiiniin veya bir orgiitte islerin

nasil yuriidiigiiniin bir gostergesidir (Uygur, 2009, s. 12).

Tablo 61

Yonetim Kademelerine Gére Cahstiklar: Orgiitiin Tanimi
Unvan Cahstiklar1 Orgiitiin Tanim Oran
Sef Sosyal iligkileri giiglii %40
Miidiir Hizl ve geviklik %40
Daire baskani Giiglii yap1 %80

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef iinvanli yonetcilerin %40°1 ¢calistig1 orgiit
taniminda 6ne ¢ikan ifade olarak sosyal iliskileri giiclii ifadesini kullandigi, midiir
invali yoneticilerin %401 ise orgiit tanimlamasinda 6ne ¢ikan ifade olarak izl ve
ceviklik ifadesini kullanmistir. Daire bagkam iinvanli yoneticilerin %80’ise Orgiit
tanimlamada gii¢lii yap1 ifadesini kullandiklar1 goriilmiistiir.

Bu tablo 6zelinde; alt kademe yoneticileri sosyal iliskilerin giiclii oldugunu, orta
diizey yoneticiler isleyisin hizli ve sistemsel olarak ¢evik bir yapinin bulundugunu ve
iist yoneticiler ise orgiit yapisinin gii¢lii ve biiyiik oldugunu diisiinmektedir.

4.15 Katihmcilarin Yasal Diizenlemelere Bakis Ac¢ilari

Yapilan arastirmada katilimeilara yasal diizenlemere bakis agilari ve kurallara

riyaet etmede kayitsizlik gdsteren ¢alisanlara yaklasimlart soruldu ve katilimcilardan

alinan yamtlar gruplara gore ayr ayr1 asagida sunulmustur.
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Tablo 62

Sef Unvanli Yoneticilerin Yasal Diizenlemelere Bakis A¢ilar

Goriismecinin beyani

Yasal Diizenlemelere Bakis Acilar:

Zaten yasal diizenlemeler en temel oOzelligide millet
iradesinin bir tecellisidir. Millet iradesinin tecellisi olan
kavramda caliganlara yol gosteren rehber diizeyindedir.
Yasal diizenlemeyi uygulama noktasinda daha 6nemli.
Yani tabi yasal diizenleme bazen elimizi bagladigi gibi
bazende isimizi kolaylagtirtyor. Yani kurallara uymayan
bir personelimiz olmadi. Ama olmasi durumundada tabi
yasanin verdigi cercevede de ikaz uyarnn ihtar isten
¢ikarilma maddelerinin uygulanabilecegini biliyorum.
insan kaynaklarinda c¢alisgiyorum maalesef insan
kaynaklarinda sinirh mevzuatlarda vardir. yiikiimiiniiz
olmayan bilgilerde yoneticinin kurtarici roliini kullanmasi
gerekiyor. iste mevzuatta yaziyor ama sununda
yorumlanan kisminda olmasini gerekeni diisiinenlerdenim
ama mevzuatlar benimde gergekten soylemem gerekir
gercekten kisitlayici gii¢ aynt zamanda silahtir diyebilirim
tamamdir.

yasal diizenleme olmazsa olmaz bir konudur. Benim
yaptigim uygulama hepsi kanunda kitapta yonetmelikte
yer alan konular. Ben biseyi mutlaka orada aldig1 sekilde
yapmak zorundayim. biz en altta calisan kademeler
oldugumuz icin bir dstiimiize bildiriyoruz, onlarda
muhakkak bir dstiine bildiriyordur. Yasanin disina
cikamayiz, bizim 6yle bir yetkimizde yok zaten. Tamamen
kanunda yasada ne sdyleniyorsa onu yapmak zorundayiz,
yapmaliyizda zaten.

Yani yasal diizenlemeler bazen isi olduk¢a zorlastirtyor bu
adimlar prosediirler isi biraz daha zorluyor. zorlayict kism
daha 6n planda kurallara riyaet etmeyen ¢alisanla ilgili de
acikcast oOncelikli olarak resmiyette ilgili bir islem
yapmadan iletisime ge¢meyi konugsmayt denedim eger
burada ¢o6ziime ulagtiramiyorsam {istlerime iletirim
konuyu

yol gbsteren rehber,

ikaz, uyari, ihtar, isten g¢ikarilma,yol
gosteren

Smirli mevzuatlar, zorlayici

Rehberdir, yasal diizenlemeye gore
hareket ederiz

Zorlayici, Hiyerarsik orgiitlenme,

Yukaridaki tabloya bakildiginda, sef {nvanl yoneticilerin%60’i Yyasal

diizenlemelere bakis acist yol gosteren rehberdir olarak ifade etmistir. %40°1 ise

zorlayici olarak tanimlamustir.

Yeni yasa, niifus yogunlugu ve biiytikliigii, etkin kamu hizmetleri, demokratik

katilimin yiiksek oldugu ve kiiltiirel agidan gelismis kentlerin en iy1 6l¢egini saglamay1

hedeflemektedir. Yasamn anayasal yonetim ve yerel yonetim diizenlemelerine ne

Olciide uydugu tartisilsa da bu diizenlemelerin bir kisminin anayasaya aykirilik

gerekcesiyle Anayasa Mahkemesi'ne sunulabilmesi anlasilabilir bir durumdur. Kanun,

getirdigi belirsizligin yam sira, kamu hizmetlerinin tiim vatandaslara esit firsatlar

sunmasini engelleyen ikili bir hukuk sisteminin ayirt edici 6zelligine de sahiptir (Aksu,

2012, s. 7).
137



Onceki boliimlerde denetgilerin denetim siirecinde izlemesi gereken hata bulma

ve raporlama modelleri bazi sirket vakalar perspektifinden test edilmeye ¢alisilmistir.

Arastirmanin bu boliimiinde, model borsada islem goren sirketlere iliskin iki kanun ve

yonetmelik olan Sarbanes-Oxley Yasasi (Sarbanes-Oxley) ve ChinaMerchants Bank

(SPK) incelenmis ve Tiirtk Ticaret Kanunu'nun yeni taslagmin ilgili hiikiimleri

incelenmistir. Bu nedenle yasal hiikiimlerin modele hangi a¢ilardan katki sagladig1 ve

yolsuzlugun Onlenmesi {izerindeki etkisi degerlendirilmeye c¢alisilmis ve oOrnekler

verilmistir.

Tablo 63

Miidiir Unvanli Yoneticilerin Yasal Diizenlemelere Bakis A¢ilar:

Goriismecinin beyani

Yasal Diizenlemelere Bakis Acilart

Yani sonugta bir gii¢ silah olarak bakilmaz yasal duruma
gore diizenlemeler mevcut. isin nasil yapilacagina
isleyisin nasil olacagimi gosterdigi igin gereklidir. tabi
kurtarict olarak nerden baktigimiza baglt isin o
yapilmasini yasa geregi istiyorsunuz. Tabi baz kisiler
icinde zorlayict oluyor. bizde isimizin yiiriimesi
acisindan yasal olarak gerekeni yapiyoruz. Ordan
bakarsaniz oda zorlayici olur.

Yasal diizenlemeler ile ilgili birim olarak biz ¢ok fazla
kanunlarla karsi karsiya gelen bir birim degiliz. Onun
disinda devletin destek verdigi bazi noktalar vardir.
Genel olarak politika anlaminda destekleyici yasalar
oldugu icin yaptigimiz isin benim isime geliyor. Ama
kisisel 6zliik haklar1 olarak baktigimda tam tersi.

Bazen gii¢ bazende silah olarak kullaniliyor. Artik bilgi
cagindayiz bilgi ¢ok 6nemli. Bilgi kurmamz, bize bilgiyi
koru demektedir. Bilgi islem ve ip tarafi genelde
yasaklayicidir. Ama diger sube miidiirliiklerinde
mevzuat1 onlari zorlayict olabiliyor. Kisith yetkiyi bize
vermesi aslinda sadece onay ver diyor. Bu noktada
vatandasla kars1 karsiya kaliyoruz.

Yasal diizenleme olmasa basma buyruk hareket eder
herkes. Bazen kanunda bazi seyler belirlenmediginde bu
bize sikint1 yaratabiliyor. Ama bazen de kanun bu sekilde
oldugu i¢in bu sekilde yapilacak deyip bizim iginde bir
kurtarict oluyor.

ikisi de var kolaylastirict yani da var tabi ki kolaylastirict
yaninin ¢ok bize fayda sagladigi kanun diyoruz yasal
diizenlemeye gore boyle diyim herkes ona gore hareket
ediyor kanunlara uyuyor ama zorlastirict yanlar1 da biraz
once bahsettigimiz gibi biirokrasiye takilan yanlari da
¢ok fazla oluyor

Yasa geregi zorlayict,

Politika anlaminda destekleyici
yasalarin avantaji, kigisel 6zliik haklari,

Gi¢ ve silah olarak kullaniliyor,
Bilginin korunmasi, Kisith yetki,

Rehberdir, sikintiya sokabilir, kurtarici

kolaylastirici, bazen de zorlastirici

Yukaridaki tabloya bakildiginda, miidiir

diizenlemelere zorlastirict olarak ifade etmistir.

stirmiislerdir.
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Belediye yonetim sisteminde yaklasik 150 yillik bir gegmise sahiptir. 1930'da
Tiirkiye, tiim yasal standartlara sahip ilk gercek sehir olarak ortaya ¢ikmistir. Hemen
ardindan 1580 sayil1 Belediye Kanunu tilkemiz belediyecilik tecriibesine onemli bir
katk1 saglamis ve 75 yillik uygulamadan sonra 3 Temmuz 2005 tarihinde ¢ikarilan
5393 sayili Belediye Kanunu ile degistirilmistir. Bu kanun, kamu yonetiminin yeniden
yapilanmasi siirecinde belediye yonetimine énemli yenilikler getirmistir (Eryillmaz,
2012, s. 192).

Belediye; biiytiksehir, il, biiyiiksehir, ilge ve belde belediyesi olmak {izere bes
farkli statiiye ayrilmistir. Anayasa'nin 127. maddesinin ii¢lincii fikrasinda "biiyiik
yerlesim birimleri 6zel yerlesim birimleri kurabilir" hitkkmii yer almaktadir. Bu hitkme
gore Biiyiiksehir Kanunu 1984 yilinda ¢ikarilmis ve ilk kez Ankara ve Istanbul'da
uygulanmistir (Celik, 2013). 1984 tarihli 3030 sayil1 Biiyliksehir Belediyesi Kanunu
2004 yilma kadar yiriirliikte kalmis, ardindan 2004 tarihli 5216 sayili Kanun ile
degistirilmistir. Sekiz yillik uygulamadan sonra, 2012 yilinda 6360 sayili Yeni
Biiyiiksehir Yasasi'nmin ¢ikmasiyla birlikte 5216 sayili Kanun da yiiriirliikten

kaldirilarak, tilkemizde toplam 30 biiyliksehir alaninin varligi resmen taninmaigtir.
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Tablo 64

Daire Baskani: Unvanl Yoneticilerin Yasal Diizenlemelere Bakis Acilart

Goriismecinin beyani Yasal Diizenlemelere Bakis Acilar:

yasal diizenleme dedigimiz konu g¢ergeveyi ¢izen usul ve usul ve ilke, iilke disiplini, kisitlayict
ilkeleri belirleyen ve ne olmas1 gerektigini ¢izen konular.  giig, yol gosterici,

bir toplumsal hayatta bir iilke disiplininde bir diinya

diizeninde yagadiginiz zaman bu oyunun kurallarinin belli

olmasi lazim. her yasada esneklik ve yorumlama bigimleri

vardir ama bunlarida kamu yararina ve isi pozitif yonde

yorumlarsaniz bence yasalar ve bu kisitlar sizi dogru yola

gotiiren glizergah ¢izen yonlediricidir. Yol gostericidir.

Tabi c¢aligma alaninin da mevzuatinda olmasi gerekiyor Esit ve adil, ydnlendirme yetkisi,
sonugcta kigiye ve herkese esit ve adil davranma agisindan  zorlayici,

kendinin nemalanmig olmasi lazim. Mevzuat karar verme

ve yonlendirme yetkisi bazen ama bagkanlik yeri sizlerle

bu anlamda uygun olup ¢ok fazla eksik deger

gerceklestiremiyor dolayisiyla bazen mevzuatta ¢ok giizel

ifade edilebilen seyler aslinda uygulama siirecini ok

inangsiz kilamayabiliyor. Bazen de isleri zorlastirabiliyor.

Belediye demek son yasal diizenlemeler demek. Oyle bir  Giig, denge, kisitlayic1 giic, Yol
yetki alanina sahip olduki artik. Dolayisi ile yasal gosterici,

diizenlemeler zaman zaman bize gii¢ verir zaman zaman

dengeyi asmamizi sagliyor zaman zamanda sikinti

yasatiyor. Her mevzuat diizenlemesi ayni yetkiyi

yaratmiyor. Mevzuatin sinirlarin Olgiilerinde bize giic

veriyor, bazen engel oluyor bazen de yolumuzu agiyor.

Yani yasal diizenleme olmazsa heryerde her konuda yasal gergeve ve siirec,
farkliliklar olur. Her iste farkliliklar olur. Yani bu bir

baska vatandaga gore farkli bir uygulama yaparsiniz, diger

vatandasa gore de farkli bir uygulama yaparsimz ki

uygulamada birlikteligi standardi saglayamadiginiz iginde

dolayzst ile geligkilere sikintilara sebebiyet verirsiniz. Her

konuda mutlaka bir yasal ¢ergevesi ve siireci olmasi lazim.

hizmet aliminda bulunan kisinin de bir standarti olmasi

lazim, farkliliklar olmamasi lazim o yiizden yasal

diizenlemeler gerektigini diislinliyorum.

Idareciler arasinda bu kanunun kisisellestigi bir Mevzuata takilma durumu, yén
pozisyondalar. Yani 0 makamda aslinda uygulamada vermesi, rehberlik eden, kanunlar,
oturmus olmasi lazim. Yani bu zaman zaman sikintilara

yol agmiyormu belediyelerde agiyor. Mevzuata takilma

durumu ¢ogu zaman baki oluyor. $imdi her kanunda bir

actk kapr bir acgik pencere. Yani idarecilik biraz bunu

konuda isimizi kolaylastiriyor. Hem kolaylastiriyor

zorlagtirirkende bir yon tarzi veriyor. Ayni zamanda da

olmazsa olmaz rehberdir kanunlar.

Yukaridaki tabloya bakildiginda, daire bagkani iinvali yoneticilerin yaklagik
%80 yasal diizenlemelere yol gosterici olarak baktiklarim ifade etmis;%40°1 ise
kisitlayic1 gii¢ olarak degerlendirdikleri goriilmektedir.

Orgiitsel itaat kavrami, Orgiitsel yOnetim i¢in gerekli olan kural ve

diizenlemelere uyumu agiklar. Calisanlarin orgiitteki kurallara uymasi, bu kurallar
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benimsemesi ve yaymak i¢in ¢ok c¢alismasi calisanin davramisidir (Karaaslan vd.,
20009, s. 142).

Itaat genellikle taahhiit eyleminin bilesenlerinden biri olarak kabul edilir. Ancak
vaatleri itaat kapsaminda gérmek miimkiin degildir. Itaatsiz baglilik anarsiye neden
olabilir. Taahhiitsiiz itaat, orgiitsel ilerlemeyi hizlandirmak i¢in 6nemli adimlarin
atilmasinm saglamak icin yeterli olmayacaktir. Itaat duygusuna sahip kisiler, drgiitiin
yararina nasil katkida bulunabileceklerini diisiinme ihtiyaci hissetmedikleri i¢in

yenilikg¢i fikirlerini ortaya koyamazlar (Varoglu, 1993, s. 29).

Tablo 65
Yonetim Kademelerine Gore Yoneticilerin Yasal Diizenlemelere Bakis Acilar
Unvan Yasal Diizenlemelere Bakis Acilar1 ve Kurallara Riayet Oran
Etmede Kayitsizlik Gosteren Calisanlara Yaklasimlari
Sef Yol gosterici %60
Miidiir Zorlastirict %40
Daire baskani Yol gosterici %80

Yukaridaki tablo’ya bakildiginda, sef iinvanli yoneticilerin %60°1 yasal
diizenlemelere bakis acgisinin yol gosterici oldugunu ifade etmistir. Miidiir linvali
yoneticilerin %40°’1 ise yasal diizenlemeler ile ilgili zorlastirict ifadesini kullandigi,
daire baskani tinvanli yoneticilerin ise %80’1 yasal diizenlemeler hakkinda yol
gosterici oldugu sekilinde ifade kullanmistir.

Bu tablo 6zelinde, alt ve iist kademe yoneticilerin yasal diizenlemeleri yol
gosterici olarak gérmesinine karsin, orta kademe yoneticiler ise yasal diizenlemelerin

mevcut kisitlamalardan dolay1 zorlastirict olarak bulduklart gorilmiistiir.
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Boliim 6

Sonuc¢

Liderlikte tercih edilen gii¢ kaynaklar1 acisindan belediye idarelerinde faaliyet
gosteren yoneticilerin farkli davranis bigimlerine sahip olduklari ifade edilebilir. Buna
gore Daire Bagkani gibi {ist diizey gorevlilerin daha ¢ok sosyal iligkileri, miidiir ve sef
diizeyindeki idarecilerin ise, yasal yetkilerini gii¢ kaynagi olarak kullanma egiliminde
olduklari ifade edilebilir. Bunun sebebi; alt ve orta kademelerde gorevli yoneticilerin
isin icra kisminda yer aldiklar1 ve daha ¢ok kontrol odakli olduklarindan kaynaklandi
diistiniilmektedir. Bu durum c¢alisanlarin motivasyonu ve ise aidiyetlerini olumsuz
yonde etkileyebilir. Saglikli bir 6rgiit yapisindan s6z edebilmek i¢in yonetsel anlamda
informal iligkilerinde gelismis olmas1 gerekmektedir.

Liderligin bir baska yonii olan iletisim itibariyle belediyede gorevli yonetici
smifi1 personelin tercih ettikleri iletisim modelleri a¢isindan Miidiir ve Sef diizeyindeki
idareci personelin benzeri bir egilimle ast-iist iligkilerini tercih ettikleri, Daire Bagkani
diizeyindeki idarecilerin ise, daha cok ikili iligkileri bu anlamda kullandiklar
anlagilmaktadir. Belediye idareleri diger kamu idarelerine gore halkla temasin yogun
bir sekilde yagsandigi kurumlardir. Hemen her kademede iletisimin yogun ve kesintisiz
olmas1 vatandags memnuniyeti ve verilen hizmetlerin kalitesinide artiracagi
distiniilmektedir.

Ise yaklasim agisindan belediye idarecilerinin dne ¢ikan ydnlerine bakildiginda
ise hemen biitiin idareci tiplerinin planl ve belli bir diizene oturan galigma modellerini
tercih ettikleri; ancak bir farklilasma olarak sef diizeyindeki idarecilerin ayrica sonug
odakl1 bir ¢alisma modelini de kullanabildikleri ifade edilmelidir. orta ve iist kademe
yoneticiler isleri planlamasinda, alt kademe yoneticiler ise islerin icrasinda yer
aldiklarinda dolay1 sonug odakli olmay1 tercih etmektedirler.

Idari faaliyetlere iliskin karar alma modelleri bakimindan belediye idarecileri
degerlendirildiginde miidiir ve daire bagkani diizeyindeki idarecilerin katilimcilik
temelli bir yaklagim olarak fikir aligverisini esas alan karar modelini tercih ettikleri
anlasilmaktadir. Sef tinvanli idarecilerin ise daha ¢ok yukaridan asagiya bir modelleme

ile karar tercihlerine sahip olduklar: ileri siiriilebilir. Sef tinvanli idareciler yetki

142



alanlar1 ¢ercevesinde insiyatif alarak ekipleri ile fikir alisverisinde bulunarak karar
almalar1 iglerin hizl1 ytiriitiillmesini saglayacaktir.

Yeni ve farkli fikirleri olan ¢alisanlara bir lider olarak belediye idarecilerinin
bakislar1 degerlendirildiginde biitiin idareci tiplerinin bu gibi ¢alisanlara olumlu
yaklastiklar1 anlasilmaktadir. Bu durum orgiitlerde yenilik ve yaraticiligin gelismesi
bakimindan da 6nemlidir.

Liderlikte dikkate alinan temel basari 6l¢iitii bakimindan belediye idarecilerinin
Daire Bagkam diizeyinde daha c¢ok adil bir idare tesis etmenin; Miidiir diizeyinde
sorumluluklarinin ardinda olma ve sorumluluk tistlenmenin ve Sef diizeyinde ise,
koordinasyon yetenegine sahip olmanin temel basar1 6l¢iitli olarak goriildiigli ifade
edilmelidir.

Belediye idarecileri, problem ¢6zme modelleri bakimindan degerlendirilecek
olursa biitiin idareci tiplerinin fikir alig-verigini onceleyen ve dnemseyen bir yonetim
anlayisina sahip olduklari anlasilmaktadir. Orgiitlerde ortaya ¢ikan problem
¢Oziimiinde ilgili personellerin goriisiinii almak, farkli bakis agilarindan problemin
degerlendirlmesini saglar ve ¢oziimii kolaylastirir.

Idari faaliyetleri siirdiirmede belediye idarecilerinin ise ayirdiklar1 zaman
acisindan degerlendirme yapildiginda farkli nispetlerde olsa da hemen biitiin idareci
tiplerinde ise ayrilan zamanin yeterli oldugu belirlenmistir.

Kaynak tedarigi acisindan bireysel girisimde bulunma yoniiyle belediye
idarecileri bir lider olarak degerlendirildiklerinde biitiin yonetici tiplerinin kaynak
tedarigi acisindan sorumluluk iistlenmek ve isi hizlandirmak {iizere inisiyatif alma
yoniinde egilim sergiledikleri anlagilmaktadir.

Liderlikte yetki devri bakimindan belediye idarecilerinin daha ¢oklukla Daire
Bagkan1 ve seflerin yetki devri konusunda olduk¢a hevesli ve iradeli olduklar
goriliirken, Miidiir diizeyindeki idarecilerin bu anlamda biraz daha ¢ekingen kaldiklar
anlagilmaktadir. Saglikli bir oOrgilit yapisindan séz edebilmek igin ydneticilerin
astlarina, astlarinda giivenmeleri 6nem arz etmektedir. Karsilikli giiven oOrgiitiin
performasimda olumlu yonde etkileyecektir.

Liderlik bakimindan kendilerini degerlendiren belediye idarecilerinden Daire
Bagkanlarinin kendilerini ¢aligkan ve insani iligkileri iyi; Sef ve Miidiir diizeyindeki
idarecilerin ise insani iligkileri iyi olarak kendilerini tanimlama egilimi gdsterdikleri

belirlenmistir.
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Liderlikte en ¢ok kullanilan kisisel 6zelliklerin siralamasi bakimindan belediye
idarecileri degerlendirildiginde biitiin idareci tiplerinde 6ne ¢ikan kavram adil/adaletli
bir lider olarak temayiiz etme arayisinda olduklar1 anlagilmaktadir.

Sevk ve idarede en c¢ok kullanmay1 tercih ettikleri araglar agisindan belediye
idarecileri degerlendirildiginde biitiin idareci tiplerinin daha ¢ok yasal diizenlemeleri
zemin alan bir yaklagimla hareket etme egiliminde olduklari anlagilmaktadir. Belediye
idareleri kamu oOrgiitlenmsesinin bir pargast olarak is ve isleyisinde yasal
diizenlemelere gore hareket etmektir. Bu idare seklinin yonetim kademelerinede
yansidig1 goriilmektedir.

Caligtiklar orgiitii bir lider olarak degerlendirdiklerinde belediye idarecilerinin
Daire Baskanm diizeyindeki organizasyonun biiylik ve giiclii yap1 sahip oldugunu;
Midiir diizeyindeki personelin hizlilik ve c¢eviklik yoniiyle ve Sef diizeyindeki
personelin ise diger kurumlara gore sosyal iliskilerin daha gii¢lii oldugunu esas alan
bir yaklasimla idareyi tammmlamaya yoneldikleri anlasilmaktadir.

Yasal diizenlemelere bakis ve kurallara riayet etmeyen ¢alisanlara yaklasimlari
bakimindan belediye idarecileri degerlendirildiginde Daire baskan1 ve sef diizeyindeki
yoneticilerin diizenlemelerin yol gosterici oldugunu, bu manada yasalarin belirledigi
islemleri tahsis etme egiliminde olduklar1 anlasilmaktadir. Miidiir diizeyindeki
yoneticilerin yasalardan kaynakli biirokrasiden dolay1 islerini zorlagtirdigi yoniinde
bakis acilar1 olustugu gortilmektedir.

Calisma sadece bir belediye idaresinde yiiriitiildiiglinden sonuglarin
genellestirilmesi bakimindan bu durum bir zafiyet olarak addedilebilir. Ayrica her bir
idareci diizeyinden sadece beser ornekle calisilmasi da ¢alismanin zayif yonlerinden

birini olusturabilir.
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